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1 Geschlecht

63%

36%

Männlich Weiblich n=1013
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2 Alter
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Bis 29 Jahre 30 bis unter 40 Jahre 40 bis unter 50 Jahre 50 bis unter 60 Jahre 60 Jahre und älter

n=1013
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3 Rolle
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4 Anzahl der Beschäftigten im Unternehmen
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5 Branche

n=1013
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3%
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10%
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10%
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Forschung und Entwicklung

Versicherungen

Immobilien / Facility Management

Maschinen- und Anlagenbau

Energie / Umwelt / Versorgung

Soziale Einrichtungen / Non-Profit / NGOs

Öffentliche Verwaltung

Elektrotechnik / Elektronik

Chemie / Pharma / Life Sciences

Tourismus / Hotel / Gastronomie

Transport und Logistik

Beratung / Consulting / Wirtschaftsprüfung

Krankenhäuser / Kliniken / Pflege

Bildung / Weiterbildung

Banken

Baugewerbe

Automobil

Einzelhandel / E-Commerce

IT / Software / Telekommunikation
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6 Verankerung von Entgelttransparenz in Führung und HR

n=1005

18%

27%

55%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nein, es ist noch nicht im Unternehmen verankert.

Ja, im HR-Managment

Ja, in der Unternehmensleitung

Ist das Thema Entgelttransparenz bereits in der Unternehmensleitung oder im HR-Management verankert?
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7 Ansprechpersonen für Entgeltgleichheit im Unternehmen

n=1008
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Ja Nein in Planung

Gibt es Ansprechpersonen für Entgeltgleichheit im Unternehmen?
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8 Interne Thematisierung

n=1007
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Ja Nein in Planung

Wurde die EU-Entgelttransparenzrichtlinie (EU 2023/970) 
intern schon thematisiert?
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9 Gehaltstransparenz in der Stellenanzeige

n=1008

35%
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Ja, das konkrete Einstiegsgehalt Ja, eine Gehaltsspanne Nein in Planung

Kommunizieren Sie bereits in der Stellenanzeige das Gehalt?
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10 Umsetzung der EU -Entgelttransparenzrichtlinie im Unternehmen

n=1004

n=1004

n=1006

n=1003

60%

63%
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25%

26%

21%
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8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Die Kriterien zur Gehaltsfestlegung sind für Mitarbeitende
transparent zugänglich.

Gehaltskriterien sind objektiv gestaltet.

Gehaltskriterien sind geschlechtsneutral gestaltet.

Gehälter werden auf Basis klar definierter Kriterien festgelegt.

Im Rahmen der EU-Entgelttransparenzrichtlinie ist vorgesehen, dass Gehälter auf nachvollziehbaren, 
objektiven und geschlechtsneutralen Grundlagen beruhen.

Bitte geben Sie an, inwieweit dies in Ihrem Unternehmen bereits umgesetzt ist, nicht zutrifft oder in

Trifft zu Trifft nicht zu in Planung
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11 Standardisierte Prozesse zur Bearbeitung von Auskunftsansprüchen

n=1000
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Ja Nein in Planung

Liegen bereits standardisierte Prozesse vor, um Auskunftsansprüche von 
Mitarbeitenden beantworten zu können?
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12 Meinung zur EU -Richtlinie 2023/970

n=1007

57%

31%

7%

4%
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Positiv Neutral Negativ Weiß nicht / keine Angabe

Ich empfinde die EU-Entgelttransparenzrichtlinie (2023/970), die ab dem 7. Juni 2026 in Kraft tritt, insgesamt als… 
…
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13 Auswirkungen der Richtlinie auf unser Unternehmen

n=1008

20% 28% 29% 13% 5% 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie bedeutet für unser Unternehmen im Vergleich zu heute einen …

keinen bis sehr geringen Mehraufwand. geringen Mehraufwand. moderaten Mehraufwand.

hohen Mehraufwand. sehr hohen Mehraufwand. Weiß nicht / keine Angabe
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IV
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n=1006

24%

22%

35%

37%

41%

38%

27%

24%

18%

8%

10%

5%

4%

4%

4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Engpasssituation am Arbeitsmarkt bei Neueinstellung (höheres
Einstiegsgehalt nötig).

Unterschiedliche Gehaltsniveaus der vorherigen Arbeitgeber:innen, die
in die Gehaltsverhandlung eingeflossen sind.

Unterschiedliches Verhandlungsgeschick der Mitarbeitenden.

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1008

n=1009

14 Individuelle Verhandlungs - und Bewerbungssituation
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n=1004

24%

27%

34%

32%

35%

34%

37%

36%

29%

25%

20%

22%

9%

10%

6%

7%

3%

4%

3%

3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Variable Vergütung abhängig von Zielvereinbarungen.

Automatische Anpassung an Gehaltstabellen.

Berücksichtigung von Berufserfahrung bei der Entlohnung.

Senioritätsprinzip (Gehalt steigt automatisch mit Betriebszugehörigkeit).

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1009

n=1009

n=1000

15 Unternehmensinterne Vergütungslogistik
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n=1011

30%

28%

38%

38%

38%

37%

23%

23%

18%

5%

8%

4%

3%

3%

2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Verantwortungsübernahme über die Kernaufgabe hinaus (z. B.
Mentorrolle, Projektleitung).

Unterschiedliche Leistungseinschätzungen durch Führungskräfte (z. B.
Performance-Bewertungen).

Unterschiedliche formale Qualifikationen (z. B. Ausbildungsniveau,
zusätzliche Zertifikate).

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1005

n=1010

16 Qualifikationen und Kompetenzen

22



n=1008

25%

21%

21%

29%

32%

34%

33%

33%

26%

28%

29%

27%

11%

11%

12%

6%

6%

5%

5%

4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Standortbezogene Unterschiede (z. B. Region, Lebenshaltungskosten,
Tarifgebiete).

Unterschiedliche Einstellungszeitpunkte (z. B. unterschiedliche
Marktbedingungen bei Einstellung).

Unterschiedliche Stellenbewertungen, obwohl Tätigkeiten sehr ähnlich
sind.

Unterschiedliche Eingruppierungen in Tarifverträgen.

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1007

n=1008

n=1005

17 Strukturelle und organisatorische Faktoren
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n=1003

19%

19%

16%

19%

20%

24%

24%

25%

24%

28%

26%

27%

25%

25%

26%

28%

27%

25%

13%

14%

14%

15%

14%

13%

19%

17%

20%

10%

12%

11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Herkunft (bewusst oder unbewusst diskriminierend).

Alter (bewusst oder unbewusst diskriminierend).

Geschlecht (bewusst oder unbewusst diskriminierend).

Mangel an Transparenz: Gehälter wurden historisch nicht systematisch
überprüft.

Tradition im Unternehmen („war schon immer so“).

Sympathie zu Vorgesetzten.

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1006

n=1005

n=1006

18 Subjektive oder informelle Faktoren

n=1006

n=999
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n=1006

21%

24%

28%

25%

22%

26%

26%

30%

33%

32%

35%

32%

33%

32%

36%

33%

30%

27%

24%

24%

24%

25%

21%

23%

10%

11%

9%

12%

13%

12%

12%

10%

5%

5%

4%

7%

8%

5%

6%

4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

… einer wachsenden Bereitschaft, sich aktiv in Veränderungsprozesse 
einzubringen.

… einem Anstieg des Vertrauens, wenn offen mit Unterschieden 
umgegangen wird.

...verstärkten Forderungen nach Gehaltsanpassungen.

... Anstieg der Fluktuation (Abwanderung von betroffenen
Mitarbeitenden).

... Vertrauensverlust gegenüber Führungskräften.

... erhöhten Vergleichs- und Neid-Diskussionen im Team.

... Rückgang der Motivation („Warum mehr leisten, wenn ich weniger 
bekomme?“).

... Unzufriedenheit bei Mitarbeitenden.

Wenn ein Pay Gap in unserem Unternehmen sichtbar wird, rechnen wir mit …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1006

n=1007

n=1003

19 Interne Reaktionen der Mitarbeitenden

n=1006

n=1005

n=1007

n=1005
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n=1003

23%

21%

24%

32%

33%

29%

30%

29%

27%

11%

12%

11%

5%

6%

8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

… einer offeneren Gesprächskultur über Vergütung.

... mehr Aufmerksamkeit für bisher unausgesprochene „ungeschriebene 
Regeln“ der Vergütung.

... Konflikten innerhalb von Teams.

Wenn ein Pay Gap in unserem Unternehmen sichtbar wird, rechnen wir mit …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1004

n=1002

20 Kulturelle und organisationale Folgen

27



n=1007

19%

17%

19%

22%

29%

31%

29%

31%

33%

28%

29%

28%

12%

15%

14%

12%

7%

9%

9%

7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

... Verpflichtung zur gemeinsamen Lohnbewertung mit Betriebsrat (bei >
5 % Gap).

... Eingreifen von Aufsichtsbehörden oder Arbeitnehmervertretungen.

... Schadensersatzforderungen (inkl. Nachzahlungen, Boni,
Sachleistungen).

... höherem Risiko von Klagen auf Basis von Entgeltgleichheit.

Wenn ein Pay Gap in unserem Unternehmen sichtbar wird, rechnen wir mit …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1004

n=1006

n=1003

21 Rechtliche und regulatorische Konsequenzen
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n=1006

19%

21%

20%

24%

33%

31%

28%

28%

30%

27%

28%

28%

12%

13%

13%

11%

6%

8%

11%

10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

... positivem Effekt bei aktiver Aufarbeitung: Unternehmen kann
Glaubwürdigkeit gewinnen, wenn es offensiv gegensteuert.

... Verlust an Arbeitgeberattraktivität im Recruiting (gerade bei jüngeren
Generationen).

... negativer Berichterstattung in Medien.

... Imageschäden in der Öffentlichkeit („Unternehmen XY zahlt Frauen 
weniger als Männer“).

Wenn ein Pay Gap in unserem Unternehmen sichtbar wird, rechnen wir mit …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1003

n=1005

n=1008

22 Reputation und Außenwirkung
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n=1006

22%

19%

20%

25%

35%

31%

35%

34%

30%

33%

30%

27%

9%

11%

9%

9%

4%

5%

6%

5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

... strategischer Notwendigkeit, Vergütungsstrukturen neu zu bewerten
(Pay-Equity-Strategie).

... erforderlichen Investitionen in HR-Systeme.

… langfristig möglicherweise höherer Bindung, wenn Lücken 
geschlossen werden.

… kurzfristig steigenden Personalkosten durch Anpassungen.

Wenn ein Pay Gap in unserem Unternehmen sichtbar wird, rechnen wir mit …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1009

n=1001

n=1004

23 Finanzielle und strategische Folgen
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n=1001

21%

25%

25%

28%

33%

35%

38%

38%

29%

27%

25%

23%

10%

8%

8%

6%

6%

5%

4%

5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Aufbau von Reporting-Strukturen für Transparenzpflichten.

Einführung von internen Gehaltsbändern (Pay Grades) mit klaren
Kriterien.

Einführung standardisierter Verfahren zur Stellenbewertung.

Regelmäßige Analyse der Gehaltsstrukturen (Gender-Pay-Gap-
Analysen).

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=996

n=1005

n=1000

24 Analyse und Transparenz schaffen
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n=1006

25%

25%

22%

29%

38%

35%

39%

37%

25%

28%

25%

23%

8%

8%

8%

7%

4%

4%

5%

4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Einführung von Regeln für Gehaltsanpassungen bei gleichen/ähnlichen
Tätigkeiten.

Harmonisierung von Gehältern bei Neueinstellungen (Vermeidung von 
„Einstiegszufällen“).

Überprüfung und ggf. Anpassung variabler Vergütungsbestandteile.

Einführung fest definierter Kriterien für Entgeltentscheidungen.

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1004

n=1004

n=1003

25 Vergütungssysteme anpassen
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n=1009

24%
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26%
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38%

34%

28%
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25%

26%

11%

11%

8%

7%

6%

7%

4%

5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Einführung eines internen Ansprechpartners für Entgeltgerechtigkeit.

Stärkere Einbindung von Arbeitnehmervertretung bei Entgeltfragen.

Klare Richtlinien für Gehaltsverhandlungen, um Unterschiede durch
Verhandlungsgeschick zu reduzieren.

Schulungen für Führungskräfte zu Fair-Pay- und Equal-Pay-
Grundsätzen.

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1004

n=1005

n=1006

26 Prozesse und Strukturen stärken
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n=1003

22%
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27%

26%

33%

35%

38%

36%

29%
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24%

24%

9%

7%

7%

8%

6%

4%

4%

6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Maßnahmen zur Förderung von Frauen in höheren Positionen 
(Reduzierung „gläserne Decke“).

Transparente Beförderungsprozesse.

Einheitliche Einstiegsgehälter für vergleichbare Positionen.

Offenlegung von Gehaltsspannen in Stellenausschreibungen.

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1004

n=1003

n=1005

27 Rekrutierung und Karrierepfade
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n=998
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6%
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3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Nutzung des Themas als Bestandteil der Employer-Branding-Strategie.

Regelmäßige interne Informationskampagnen zum Thema Equal Pay.

Etablierung einer Unternehmenskultur, in der Fairness
selbstverständlich ist.

Offene Kommunikation über Kriterien der Gehaltsfindung.

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1005

n=1007

n=1006

28 Kultur und Kommunikation
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n=1009
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24%
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34%
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30%

27%

8%

7%

7%

7%

7%

6%

6%

6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Externe Zertifizierungen oder Gütesiegel (z. B. „Fair Pay Innovation 
Lab“).

Entwicklung einer unternehmensweiten Fair-Pay-Strategie.

Dokumentation aller Entgeltentscheidungen zur Beweislastumkehr.

Vorbereitung auf Berichtspflichten (z. B. ab 2027 für &gt;100 MA).

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1007

n=1005

n=1008

29 Rechtliche und strategische Absicherung
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VII

Herausforderungen 
bei der Umsetzung der 
EU-Entgelttransparenz-
richtlinie
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n=1007

20%

18%

25%
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36%

29%

29%

23%

9%

11%

9%

5%

9%

6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

… der Arbeitsmarkt enger wird, wenn Bewerbende sich auf Basis 
transparenter Gehälter anders orientieren.

… wir Bewerbende nicht mehr nach ihrem bisherigen Gehalt fragen 
dürfen.

… wir künftig das Gehalt (in Form einer Gehaltspanne oder konkretes 
Einstiegsgehalt) in Stellenausschreibungen angeben müssen.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie 
eine Herausforderung dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1003

n=1002

30 Stellenanzeigen und Rekrutierung
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n=1000

25%
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26%
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5%
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5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

… unsere Führungskräfte auf Nachfragen zur Gehaltsgerechtigkeit 
vorbereitet werden müssen.

… wir unsere Kriterien zur Gehalts- und Karrierestufenzuordnung 
dokumentieren müssen.

… Mitarbeitende künftig Anspruch auf Vergleichsdaten haben, die wir 
zunächst aufbereiten müssen.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie 
eine Herausforderung dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1006

n=1006

31 Auskunftsrechte und interne Transparenz
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n=999
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7%
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

… wir intern klare Prozesse für die Datenerhebung schaffen müssen.

… wir hierfür zusätzliche HR-Analytics-Tools benötigen.

… wir neue Berichtspflichten erfüllen müssen (Median, Mittelwert, 
Quartilsverteilungen, variable Bestandteile).

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie 
eine Herausforderung dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1001

n=1003

32 Reporting und Datenmanagement
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n=1001
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7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

… wir Risiko laufen, dass historische Gehaltsunterschiede sichtbar 
werden und zu Forderungen führen.

… wir Vergütungsstrukturen überprüfen und ggf. anpassen müssen, 
was zusätzliche Kosten verursacht.

… wir bei einem Lohngefälle von mehr als 5 % eine gemeinsame 
Lohnbewertung mit Arbeitnehmervertretungen durchführen müssen.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie 
eine Herausforderung dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1003

n=1003

33 Bewertung und Nachsteuerung
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n=1005
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… wir neue Kommunikationsstrategien entwickeln müssen.

… es Befürchtungen gibt, dass Transparenz zu Spannungen im 
Betriebsklima führt.

… das Thema Gehaltstransparenz in unserer Unternehmenskultur 
bislang nicht verankert ist.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie 
eine Herausforderung dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1005

n=1007

34 Kultur und Kommunikation
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n=1007
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… wir unsere Arbeitgebermarke stärken können, wenn wir Transparenz 
aktiv nutzen.

… wir bei Verstößen mit Sanktionen rechnen müssen.

… die Beweislastumkehr bei Lohndiskriminierung ein zusätzliches 
Risiko darstellt.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie 
eine Herausforderung dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu
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35 Rechtliche und reputative Risiken
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n=1004
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… sie Auswüchse am Arbeitsmarkt verringert.

… sie extreme Gehaltsunterschiede reduziert.

… sie dazu beiträgt, das Vertrauen der Mitarbeitenden in die Fairness 
des Unternehmens zu stärken.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie eine Chance dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1004
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36 Vertrauen und Fairness
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n=1002
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… durch mehr Transparenz die Motivation steigt, da Leistungen klarer 
anerkannt werden.

… die Mitarbeitendenbindung steigt, wenn Bezahlung nachvollziehbar 
ist.

… durch transparente Kriterien die Gefahr sinkt, dass Mitarbeitende mit 
Abwanderung drohen („Wenn nicht bezahlt wird, gehe ich“).

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie eine Chance dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1000

n=1001

37 Mitarbeitendenbindung und Motivation
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n=1002
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… sich die Attraktivität für Bewerbende (insbesondere jüngere 
Generationen) erhöht.

… das Employer Branding gestärkt wird, weil Gleichbehandlung sichtbar 
wird.

… das Employer Branding gestärkt wird, weil Fairness sichtbar wird.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie eine Chance dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1002

n=1005

38 Employer Branding und Attraktivität
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n=1002
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… faire Gehaltsstrukturen die Diversität im Unternehmen fördern.

… sich die interne Zusammenarbeit verbessert, weil weniger Misstrauen 
über Gehälter besteht.

… die Unternehmenskultur langfristig von einer offeneren 
Kommunikation über Gehalt profitiert.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie eine Chance dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu

n=1002

n=1004

39 Unternehmenskultur und Zusammenarbeit
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40 Steuerung und Planung
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… eine offene Gehaltskultur zur langfristigen Wettbewerbsfähigkeit des 
Unternehmens beiträgt.

… Transparenz die Einhaltung gesetzlicher Vorgaben unterstützt, 
wodurch rechtliche Risiken sinken.

… die Vergleichbarkeit von Gehältern die Vergütungssteuerung 
erleichtert.

… die Vergleichbarkeit von Gehältern die strategische Personalplanung 
erleichtert.

In unserem Unternehmen stellt die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie eine Chance dar, weil …

Stimme voll zu Stimme eher zu Neutral Stimme eher nicht zu Stimme nicht zu
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