
Entgelttransparenz : 
Was sich in Luxemburg mit der
Richtlinie 2023/970 ändern wird und
wie man sich darauf vorbereiten kann

WEITERLESEN



Research Market

Umsetzung bis zum 7.

Juni 2026

Schrittweise Umsetzung

der

Berichterstattungspflichten

zwischen 2027 und 2031

entsprechend Größe des

Unternehmens 

Bislang wurde noch kein

Gesetzentwurf eingereicht

– 1. Quartal 2026?

Stärkung des Grundsatzes

des gleichen Entgelts für

Männer und Frauen

Bei gleicher Arbeit (oder

gleichwertiger Arbeit),

gleiches Entgelt 

Stichwort: Transparenz

Ziel
Wichtige

Termine

Die Europäische Richtlinie 2023/970 in Kürze



Alle Arbeitnehmer des privaten und

öffentlichen Sektors

Praktikanten und Auszubildende

Bewerber

Führungspositionen

Beamte und gleichgestellte Bedienstete 

Entgelt

Grundgehalt

Alle sonstigen Sach- oder

Geldleistungen (variable oder

ergänzende Komponenten)

Alle Arbeitgeber des privaten und

öffentlichen Sektors, mit Ausnahmen je nach

Anzahl der Arbeitnehmer im Unternehmen

Anwendungsbereich



Transparenzpflichten der Arbeitgeber 

Während des
Arbeitsverhältnisses

Bereitstellung von Informationen

über objektive und

geschlechtneutrale Kriterien für

alle Arbeitnehmer, die zur

Festlegung

( i) des Gehaltes

(ii) der Entgelthöhen

(iii) der Gehaltsentwicklung

Möglichkeit der Befreiung von

Unternehmen ≤ 50 Arbeitnehmer

nur auf der Grundlage von Kriterien

für die Gehaltsentwicklung

02

01

Traditional Process

Vor der Beschäftigung

02

01

03 03

Auskünftsrecht

(i) über das auf objektiven,

geschlechtsneutralen Kriterien

beruhende Einstiegsentgelt   der

dessen Spanne, und

(ii) gegebenenfalls die Stelle

geltenden

Tarifvertragsbestimmungen 

Mitteilung in veröffentlichten

Stellenausschreibung vor dem

Vorstellungsgespräch

Verbot, den Bewerber nach

seiner Entgeltentwicklung zu

befragen

Spontan oder auf Antrag der

Arbeitnehmer



Auskunftsrecht der Arbeitnehmer 

Auskunftsrecht auf
Anfrage

Die Arbeitnehmer
haben das Recht:

ihre individuelle
Entgelthöhe;

die durchschnittlichen
Entgelthöhen,
aufgeschlüsselt nach
Geschlecht, und für die
Gruppen von
Arbeitnehmern, die gleiche
Arbeit wie Sie oder
gleichwertige Arbeit
verrichten.

zu verlangen und in schriftlicher
Form zu erhalten:

Jährliche Informationspflicht
 
Der Arbeitgeber muss alle
Arbeitnehmer jährlich informieren
über:

ihr Recht auf diese Auskünfte
zu erhalten; und 

über Schritte, die zu
unternehmen sind, um dieses
Recht wahrzunehmen



Auskunftsrecht der Arbeitnehmer

Antwortfrist

Die Informationen sind
innerhalb einer
angemessenen Frist, und auf
jeden Fall innerhalb von zwei
Monaten nach
Antragstellung, zur
Verfügung zu stellen.

Vertragsklauseln

Verbot von
Vertragsbedingungen, die
Arbeitnehmer daran hindern, ihr
Entgelt offenzulegen. 



Häufigkeit je nach Größe
< 100 Mitarbeiter: keine Verpflichtung 
100 bis 149 Mitarbeiter: spätestens am 7. Juni 2031 und alle 3 Jahre danach 
150 bis 249 Mitarbeiter: spätestens am 7. Juni 2027 und alle 3 Jahre
danach 
≥ 250 Mitarbeiter:spätestens am 7. Juni 2027 and jedes Jahr danach 

Praktische Modalitäten

Richtigkeit der Angaben nach Anhörung der Arbeitnehmervertreter
bestätigt
Mitteilung an die für die Sammlung und Veröffentlichung dieser Daten
zuständige Behörde
Veröffentlichung durch den Arbeitgeber auf seiner Website oder auf
andere Weise (fakultativ?)

Obligation de communiquer régulièrement les données sur l’écart de

rémunération femmes-hommes incluant:

Écart moyen et médian (fixe et variable)

Répartition femmes/hommes dans les quartiles de rémunération

Écart par catégories de travailleurs

Berichterstattungspflicht
Verpflichtung zur regelmäßigen Berichterstattung von Daten zum
geschlechtsspezifischen Entgeltgefälle, darunter:

Geschlechtsspezifischen Entgeltgefälle bei ergänzenden oder variablen
Bestandteilen
Mittlere geschlechtsspezifischen Entgeltgefälle

Berichterstattung über das Entgeltgefälle

Gemeinsame Entgeltbewertung, wenn es sich ergibt
ein Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthöhe von ≥ 5 % in einer
Gruppe, der nicht durch objektive und geschlechsneutrale Kriterien
gerechtfertigt ist und nicht innerhalb von 6 Monaten korrigiert wurde.
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Geldbussen

basierend auf dem Umsatz / der Gesamtentgeltsumme
des Arbeitgebers 

Rechtsmittel

Nachzahlung entgangener Entgelte und damit verbundener Boni

oder Sachleistungen, Schadenersatz für entgangene Chancen.

Verlagerung der Beweislast

Schutz vor ungünstigerer Behandlung

Rechtsmittel und  Sanktionen



Audits salariaux
internes 01

Interne Gehaltsaudits

Entgeltgefälle

identifizieren, messen

und korrigieren.

Verfahren zur

Engeltsfestlegung auf

der Grundlage einer

geschlechtsneutralen

Berwertung und

Einstufung überprüfen

(d. h. Kompetenzen,

Leistungen,

Verantwortlichkeiten und

Arbeitsbedingungen).

  

Die Kriterien für

Entgeltsentwicklung

objektivieren.

02

Überarbeitung der
internen Richtlinien

Einführung von

Verfahren:

zur Bearbeitung von

Auskunftersuchen der

Arbeitnehmer über ihr

individuelles Entgeltniveau

und die durchschnittlichen

Entgeltniveaus

(KanalKommunikation,

Antwortfrist, verantwortliche

Personzuständige Stelle);

Festlegung objektiver,  und

geschlechtsneutraler

Kriterien für die Festlegung

des Entgelts und für

Entgeltentwicklungen.

Maßnahmen, die heute zu ergreifen sind

„Objektivieren, dokumentieren, kommunizieren”



Maßnahmen, die heute zu ergreifen sind

Audits salariaux
internes 03

Anpassung der HR-
Systeme

Einführung transparenter

Entgeltstrukturen und

Einstellungsverfahren auf

der Grundlage objektiver,

geschlechtsneutraler

Kriterien gegebenenfalls

unter Verwendung der

von den Mitgliedstaaten

bereitgestellten

analytischen Instrumente

und Methoden.

Anpassung der

personalverfahren

(geschlechtsneutrale

Stellenausschreibungen,

Verbot von Fragen zur

Entgeltentwicklung,

Berichterstattung über

Entgeltgefälle).

04

Schulung des Personals

Information und

Sensibilisierung der

Arbeitnehmer über

ihr Recht auf

gleiches Entgelt für

gleiche oder

gleichwertige Arbeit.

 Schulung des

Personals der

Personalabteilung zu

Entgeltgleichheit

und

geschlechtsneutraler

Arbeitsbewertung

und Einstufung.

„Objektivieren, dokumentieren, kommunizieren”
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