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THE MAK'ED TEAM

Beratung, die wirkt, Umsetfzung, die bleibt.

Wirmachen es einfach — fur den familiengefuhrten Mittelstand von morgen.
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THE MAK'ED TEAM

Wir unterstutzen, wo es wirklich zahlt: an der
Schnittstelle von Strategie, Umsetzung und Mensch.
Statt theoretischer Konzepte liefern wir echte
Fachexpertise aus der Praxis und maf3geschneiderte,
umsetzbare Losungen, die auch nach uns bleiben und

funktionieren.

Wir machen komplexe Herausforderungen beherrschbar

und bleiben so lange bis die Umsetzung steht.

So bauen wir Brucken fur zukunftssichere Performance,

Transformation oder Restrukturierung — Uber alle

. Ay,
Grenzen hinweg. I’
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Entgelttfransparenz im Wandel

Deutschland hat seit 07/2017 ein Entgelttransparenzgesetz

Wesentliche Regelungen:

= Gebot der Entgeltgleichheit fur Frauen und Manner bei gleicher und gleichwertiger Arbeit
= Auskunftsanspruch fur Beschaftige in Befrieben und Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigen
= Aufforderung an private Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschaftigen zur Prufung der Entgeltstrukturen

= Berichtspflicht zum Stand der Gleichstellung und der Entgeltgleichheit fur lageberichtspflichtige Arbeitgeber
mit mehr als 500 Beschaftigen
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EU-Entgelttransparenzrichtlinie (ETRL) - Zielsetzung

Primares Ziel der ETRL ist die Starkung des Grundsatzes

Die Entgelttransparenz ist somit nicht primares Ziel der
des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger
Arbeit fur Manner und Frauen.

ETRL, sondern dient  Durchsetzungshebel fur den
Grundsatz des gleichen Enfgelts.

Wie wird gleiche und gleichwertige Arbeit
festgestellt?

,<Entgeltstrukturen sind so zu beschaffen, dass anhand
objektiver, geschlechtsneutraler Kriterien [...] beurteilt
werden kann, ob sich die Arbeitnehmer im Hinblick auf den
Wert der Arbeit in einer vergleichbaren Situation
befinden."”

Was muss transparent gemacht werden?

Entgelthohe fur Mitarbeitende
= Enfgelthohe fur Bewerbende

= Kiriterien zur Festlegung von Entgelt, Entgelthohe und
Entgeltentwicklung

= Entgeltgefalle zwischen Mannern und Frauen

= Objektive, geschlechtsneutrale Bewertungskriterien

= Bewertung von Arbeitsplatzen sowie Bildung von
Vergleichsgruppen
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EU-Entgelttransparenzrichtlinie (ETRL)

Zum Recht auf gleiches Entgelt

Zeitlicher Ablauf der Gesetzesanderung

= 03/2023:  Verabschiedung der Richtlinie im Europaischen Parlament
= 06/2023:  Richtlinie tritt in Kraft mit 3 Jahres-Zeitrahmen zur Umsetzung in jeweiliges nationales Recht
= 11/2025: Abschlussbericht der Kommission fur burokratiearme Umsetzung der ETRL
= 06/2026: Frist zur Umsetzung in nationales Gesetz;
fur offentliche Arbeitgeber gilt die ETRL unmittelbar,

fur private Arbeitgeber wirkt die ETRL bis zum nationalen Gesetz mittelbar durch eine
richtlinienkonforme Rechtsauslegung im Gericht und damit einhergehende Beweislast- und
Haftungsrisken.

in 2027: Vorlage der ersten Berichterstattung

Aktuell laufen die nationalen Gesetzgebungsverfahren. Die Informationen basieren auf Drittinformationen. Vor Umsetzung muss die konkrete Gesetzeslage Uberpruft werden.
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Die EU-Richtlinie erfordert nationale Gesetzesanderungen

Kernanforderungen der Richtlinie

Gehaltstransparenz mit Bewerbenden

= Offenlegung des Einstiegsgehalts oder Gehaltsspanne der ausgeschriebenen Stelle, sodass eine fundierte und
transparente Entgeltverhandlung gewahrleistet ist (bspw. vor dem Vorstellungsgesprach)

= Verbot der Befragung von Bewerbenden zum bisherigen Gehalt

Gehaltstransparenz mit Mitarbeitenden

= Arbeitgeber mussen die Kriterien zur Festlegung des Entgelts, Entgelthohe und Entgeltentwicklung fur die
Arbeitnehmenden leicht zuganglich zur Verfugung stellen.

= Die Festlegungskriterien mussen objektiv und geschlechtsneutral definiert und angewendet sein.
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Die EU-Richtlinie erfordert nationale Gesetzesanderungen

Kernanforderungen der Richtlinie

Auskunftsanspruch fur Mitarbeitende
= Jahrliche Informationspflicht des Arbeitsgebers Uber Auskunftsanspruch

= Arbeithehmende haben das Recht, Informationen uber ihr individuelles Gehalt und das nach Geschlecht
aufgeschlUsselte Durchschnittsgehalt fur vergleichbare Arbeitsplatze zu erhalten

= Auskunft muss binnen 2 Monaten ab Anfragstellung schriftlich/in Textform erteilt werden.

Entgeltberichte und Luckenanalyse
= Verpflichtung je Arbeitgeber mit = 100 Mitarbeitern zur Berichterstattung uber Gender Pay Gap

= Besteht eine unbegrundete geschlechtsspezifische Entgelflicke von uber 5 % langer als sechs Monate, ist eine
gemeinsame Entgeltbewertung verpflichtend.
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Die EU-Richtlinie erfordert nationale Gesetzesanderungen

Kernanforderungen der Richtlinie

(" BeiVerstéBen kénnen diskriminierte Mitarbeitende Nachzahlungen und Entschadigungen
— verlangen.

NS
\\ Die Beweislast liegt beim Unternehmen, sobald Diskriminierung plausibel gemacht wurde.
dilh
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Verscharfung der Anforderungen

/THE MAKED TEAM®

CONSULTING COMPANY

Vergleich der Regelungen zur Entgelttransparenz

Themenbereich

Derzeitiges Entgelttransparenzgesetz (2017)

EU-Entgelttransparenzrichtlinie (2026)

Anwendungsbereich

Auskunftsanspruch in Unternehmen > 200
Mitarbeitende

Kein Mindestschwellenwert

Vor Einstellung

Keine gesetzliche Transparenzpflicht

Offenlegung Entgelt/Entgeltspanne, keine Fragen zum
fruheren Gehalt

Auskunftsrecht

» Medianentgelt vergleichbarer Tatigkeit bei
vorliegender Vergleichsgruppe

* MindestgrofB3e von 6 Personen fur Vergleichsgruppe

* Auskunftsanspruch nur alle 2 Jahre

» 3 Monate Frist fur Auskunftserteilung

 Individuelles und durchschnittliches Entgelt nach
Geschlecht

+ Keine Mindestgrof3e fur Vergleichsgruppe

» 4 Pflichtkriterien zur Vergleichsgruppenbildung

» Unbegrenzte Antragstellung moglich

» 2 Monate Frist fur Auskunftserteilung

Berichtspflicht

> 500 Mitarbeitende alle 3 Jahre

100-249 Mitarbeitende alle 3 Jahre,
= 250 Mitarbeitende jahrlich

Beweislast

Beschaftigte mussen Diskriminierung beweisen,
Rechtsprechung BAG

Umkehr der Beweislast (Arbeitgeber muss
Gleichbehandlung nachweisen)

Entschadigung

Schadensersatz nach AGG

Vollstandige Entschadigung inkl. immaterieller Schaden

Entgeltbewertung mit AN-Vertretung

Freiwillig moglich

Pflicht bei = 5 % unerklarbarem Gender Pay Gap
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CONSULTING COMPANY

Verstandnis gleicher und gleichwertiger Arbeit

= Gleiche Arbeit bezieht sich auf gleiche Tatigkeiten, den gleichen Arbeitsplatz oder unterschiedlichen
Arbeitsplatz mit derselben Tatigkeit sowie gleiche Anforderungen

= Gleichwertige Arbeit bezieht sich auf Tatigkeiten mit ahnlichen Anforderungen und Belastungen, auch wenn

sie inhaltlich unterschiedlich sind.

Breite
>
HEEEEEN
L]
..g - Wissen
= - Erfahrung
- Kompetenzen
v R

Prinzip Breite vs. Tiefe
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Stelle Spezialist

Stelle Generalist

Anforderungen -----
H B
]

Wertigkeitin };
Prinzip Spezialistenstelle vs. Generalistenstelle

www.the-maked-team.com



S e

Objektive Kriterien zur Vergleichbarkeit des Arbeitswerts

Der Entgeltvergleich erfordert die Bildung von Vergleichsgruppen fur gleiche und gleichwertige Arbeit. Hierfur sieht
die Richtlinie vier Pflichtkriterien, die mindestens zur Differenzierung der Gruppen sachgerecht anzuwenden sind:

Zenftral zu

beachten ist, dass
Kompetenzen Belastungen die Kriterien und

Pflichtkriterien We”ere Kriferien, der Vergleich

fransparent,
dokumentiert und
erklarbar sind.

zur Bewerfung
eines
Arbeitsplatzes: Arbeits- relevant sind
Verantwortungen :
bedingungen

die ggf. fur den konkreten Arbeitsplatz

Da nicht alle Kriterien fur eine bestimmte Position gleichermaf3en relevant sind, sollte jedes

der vier Kriterien vom Arbeitgeber nach MalB3gabe der Relevanz dieser Kriterien fur den
jeweiligen Arbeitsplatz oder die betreffende Position gewichtet werden.
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Ausgestaltung der Pflichtkriterien

Die Kriterien zur Bestimmung des Arbeitswertes konnen individuell unter Berucksichtigung des Geschaftsmodells und
der Organisation ausgestaltet werden.

Beispiel fur Inhalte der einzelnen Kriterien

= Fachspezifische Kenntnisse und Erfahrung = Physische Belastungen
=  Management, Koordination und Inferaktion = Psychosoziale Belastungen
=  Kommunikation und Einflussnahme = Mentale Belastungen
Verantwortungen Arbeitsbedingungen
Organisatorischer Rahmen = Beeinfrachtigende Umgebungsbedingungen
= Wertschopfung und Einfluss auf = Belastende arbeitszeitliche Bedingungen
Wertschopfung

= Management, Koordination und Inferaktion
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Hinwelse zu Vergleichsgruppen

Welche Personen und Situationen sind daruber hinaus fur einen Entgeltvergleich zulassig?

= Die Arbeitnehmenden fur den Entgeltvergleich mussen nicht gleichzeitig beschaftigt sein.

= Ein Entgeltvergleich ist mdglich, wenn die Entgeltbedingungen auf eine einheitliche Quelle zurlckzufuhren
sind (bspw. Tarifvertrag) und die Bedingungen gleich und vergleichbar sind. Demnach mussen die
Vergleichspersonen einer Arbeitnehmergruppe nicht zwingend fur denselben Arbeitgeber tatig sein.

= In Situationen, in denen keine reale Vergleichsperson existiert ist ein Ruckgriff auf eine hypothetische
Vergleichsperson und Statistiken erlaubt.
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Enfgeltbewertung fur Tarifvertrage

/THE MAKED TEAM®

CONSULTING COMPANY

Objektivitat und Geschlechtsneutralitat von Tarifvertragen stehen in Frage

Tarifvertrage und KollektivmaBnahmen bleiben unberuhrt
von der ETRL. »

Die ETRL sieht keine Angemessenheitsvermutung vor. »

Was ist die Angemessenheitsvermutung?

Nach dem bisherigen Entgelttransparenzgesetzin
Deutschland werden tarifvertragliche Entgeltregelungen
automatisch als angemessen, diskriminierungsfrei und
geschlechtsneutral anerkannt.

Diese Annahme wird im 6ffentlichen Diskurs kritisch »

Seite 19 // Bereit fur Entgelttransparenz

Auszug aus der Kommissionsempfehlung

Angemessenheitsvermutung fur Tarifvertrage fortfuhren

Stufenmodell bei Beantwortung des Auskunftsanspruchs fur
tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber

— Stufe 1: Limitierung der Vergleichsgruppe auf
Tarifgruppe des Arbeitnehmenden, der den
Auskunftsantrag stellt.

— Stufe 2: Sofern der Arbeitnehmende einen Nachweis
erbringt, dass die tarifliche Vergleichsgruppenbildung
nicht richtlinienkonform ist, wird eine Korrektur durch
den Arbeitgeber erforderlich.

Verlangerung der Fristen fur Auskunftserteilung und
Korrektur fur tarifgebundene und tarifanwendende
Arbeitgeber.

www.the-maked-team.com
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Definitfion des Entgeltbegriffs

/THE MAKED TEAM®

CONSULTING COMPANY

Der Entgeltbegriff und die zu berichtenden
Entgeltbestandteile mussen durch das
nationale Gesetz konkretisiert werden.

Die Offenlegung des Entgelts umfasst

= die ublichen Grund- oder Mindestléhne und -gehalter
sowie

- alle sonstigen Vergutungen,

die ein Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhaltnisses einem
Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar (erganzende oder
variable Bestandteile) als Geld- oder Sachleistung zahlt.
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Auszug aus der Kommissionsempfehlung

» Bericht uber Ist-Entgelt innerhalb des Berichtszeitraums,
nicht Ziel-Entgelt

» Zulassigkeit regionaler Vergutungsunterschiede

» Trennung der Berichtsindikatoren zum Entgeltgefalle
nach Beschaftigungsstaat ermoglichen (betrifft EU-
auslandische Betriebe)

» Folgende Bestandteile sollten nicht oder nur optional
fur den Arbeitgeber berichtet werden mussen:

— Entgeltbestandteile, denen keine Arbeitsleistung im
Berichtszeitraum gegenubersteht

— Geringwertige Sachleistungen sollen uber die Einfuhrung
einer Bagatellgrenze ausgenommen werden konnen.

www.the-maked-team.com
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Enfgeltberichfspflicht
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CONSULTING COMPANY

Umfang des Berichts zum Entgeltgefalle

= Im Entgeltbericht muss der Arbeitgeber das Bruttojahresentgelt sowie das
Bruttostundenentgelt ausweisen.

= Der Bericht muss sieben Indikatoren umfassen:

a. das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle (Durchschnitt)
b. das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle bei erganzenden oder variablen Bestandteilen

o o

Bestandtfeilen

e. der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer, die erganzende oder variable Bestandteile

erhalten

f. der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer in jedem Entgeltquartil

g. das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle zwischen Arbeitnehmern bei Gruppen von
Arbeitnehmern, nach dem normalen Grundlohn oder -gehalt sowie nach erganzenden oder
variablen Bestandteilen aufgeschlusself.

Seite 21 // Bereit fur Entgelftransparenz

das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefalle (Median)
das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefalle bei erganzenden oder variablen

Auszug aus der
Kommissionsempfehlung

» Gesonderte Darstellung
der tariflichen und
auBertariflichen
Arbeitnehmenden, um
Entgeltgefalle leichter zu
Beschaftigtengruppen
zuzuordnen.

» Entgeltunterschiede sollten
in Bezug auf das
Bruttojahresentgelt
basierend auf
Vollzeitaquivalenten
berichtet werden.

» Harmonisierung der Entgelt-
Berichterstattung mit CSRD-
Reporting.

www.the-maked-team.com
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Einbindung der Arbeitnehmervertretung

Wer gilt als Arbeitnehmervertretung und was gilt fur die Beteiligung?

= DieRichtlinie sieht vor, dass die Arbeithehmervertretung im Falle der gemeinsamen Entgeltbewertung bei der Festlegung und
Durchfuhrung dieses Verfahrens zu beteiligen ist.

= Arbeitnehmende konnen ihr Auskunftsrecht uber die Arbeitnehmervertretung ausuben.

Auszug aus der Kommissionsempfehlung

» Als Arbeitnehmervertretung gilt die Betriebsvertretung (z.B. Betriebsrat), nicht die Gewerkschaft.
» Keine Ausweitung der bestehenden Mitbestimmungsrechte.

» Beteiligung der Arbeitnehmervertretung durch ,enge Zusammenarbeit”, aber ohne echtes Mitbestimmungsrecht im Sinne des
Betriebsverfassungsgesetzes, bei:

— Festlegung der Kriterien
— Bestimmung der Vergleichsgruppe
— Durchfuhrung der gemeinsamen Entgeltbewertung.
» Kein Zwang zur Bildung einer Betriebsvertretung in Unternehmen ohne existierende Arbeitnehmervertretung.
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Berichterstatfung fur Firmengruppen & Konzerne

Auszug aus der Kommissionsempfehlung

» BuUndelung der Berichte der einzelnen Unternehmen zu einem gesammelten Bericht der Firmengruppe bzw. des Konzerns.

» Zur Konsolidierung der einzelnen Berichtsindikatoren wurde keine einige Empfehlung der Kommission ausgesprochen. Es wird
auf die Gefahr der Verrechnung der Indikatoren innerhalb der Firmengruppe bzw. des Konzerns hingewiesen, sodass die
Entgeltgefalle in den einzelnen Unternehmen nicht sichtbar sind.
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Grundlegende Voraussetzungen zur Entgelttransparenz

Aufbau einer transparenten
Stellen- und Gehaltsstruktur

= Analytische Methodik zur
Stellenbewertung

= Stabile Implementierung der
Strukturen in Systeme und
Prozesse

= Entwicklung einer fairen,
transparenten Entgeltlogik

= Einbindung vorhandener
Tarifregelungen

Seite 25 // Bereit fUr Entgelttransparenz

Bildung einer belastbaren,
aktuellen Datenbasis

=  Zur Berechnungund
Berichterstattung konkreter
Entgelflucken und weiterer
Parameter

= Confrolling-Ansatz mit
,Single Source of Truth’,
vollstandige Datensatze,
einheitliche Formate

Berlcksichtigung nationaler

Anforderungen

Unterschiedliche Regeln je
nach EU-Standort einhalten

Datenaufbereitung uber
mehrere Unternehmen und
Berichterstattung komplex

Ggf. Berichtspflichten auf
Konzernebene erforderlich

Professionelle HR-Funktion,
Kommunikation & Change

Fristgerechte Beantwortung
von Mitarbeiteranfragen
durch HR

Transparente Kommunikation
an Mitarbeitende

Begleitung der
Transformation und
Kulturveranderung hin zu
mehr Transparenz

www.the-maked-team.com
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Aufbau der Stellenstruktur — Stellenanalyse

Basierend auf der Stellenanalyse wird |
gleiche Arbeit festgestellt. Ziel der Stelle

Aufgaben / Tatigkeiten

= Stellenbeschreibungen dienen der infernen
Orientierung und Klarheit Uber die Rolle,
Aufgabenumfang und Verantwortungsbereich
auf einer Stelle.

Stellenbeschreibung Verantwortungen

- Stellenprofile umfassen die erforderlichen SEERVg[e[ly

Qualifikationen, Fahigkeiten und Erfahrungen
fur die Idealbesetzung einer Stelle,

Stellentitel

Arbeitsbedingungen

= Stellenbeschreibung und -profil werden
abgeleitet aus Geschaftsmodell — Aufbau- und

Ablauforganisation. e
Qualifikation

(fachliche Anforderungen)
Stellenprofil
Kompetenzen

(personliche Fahigkeiten)
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Aufbau der Stellenstruktur — Stellenbewertung

Anhand einer analytischen Stellenbewertung wird gleichwertige Arbeit festgestellt.

Hierarchie Stellenbewertung

Grade 8

Grade 7

Grade 6

Grade 5

Grade 4

Auswahl passender Stellenbewertungsmethode und -system

= Passung zum Organisationsverstandnis und unternehmerischen Bedarf
= Konformitat mit den Anforderungen der ETRL (Pflichtkriterien, Objektivitat und Geschlechtsneutralitat der Kriterien)
= Autarke Verwendbarkeif ohne langfristige Abhangigkeit von einem Anbieter
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Bildung einer belastbaren Datenbasis

Personenbezogene Daten

z. B. Geschlecht der Beschaftigten, Beschaffigungsart,
Unternehmensstandort, Betriebszugehorigkeit Sysfemafische

Datenbereinigung und

Vergltungsbezogene Daten Dokumentation

z.B. Ist- und Zielgehalt, Jahres- und Stundenentgelt,
variable Vergutung, Vergutungs- und Entgeltbausteine Vollstandigkeit und Aktualitat der Daten

Einheitliche Datenquelle
Einheitliche Datenformate

Stellenbezogene Daten
Stellenprofil, Stellenbeschreibung, Stellenbewertung
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Austausch — Status Quo Enfgelttransparenz

‘ Was sind die 3 groBten Herausforderungen, Schmerzpunkte oder Fragezeichen in
Hinblick auf die Umsetzung der Entgelttransparenz in lhrem Unternehmen?

Seite 29 // Bereit fur Entgelttransparenz www.the-maked-team.com
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Roadmap zur Enfgelttransparenz

- - - - - - T = T .- - — - ————— 12 Monate  foom e >

Analyse & Zielbild Stellenarchitektur Implementierung Reporting
=  Standortbestimmung: Analyse = Enftwicklung Stellenarchitektur auf Basis = Anpassung der Prozesse: = Berichterstellung
Vergutungsstrukturen, Jobarchitektur, des Geschaftsmodells + Stellenbewertung HR- und Recruiting-

= Sicherstellung

Datenlage und HR-Prozesse )
Compliance

Prozesse, Entgelt- und
Reportingprozesse;

Festlegung von

=  Schaffung einheitlicher Datenbasis zu
= Abstimmung BR-Einbindung und Entgeltdaten
Bewertungsmethodik

= Berechnung Entgeltgefalle, Verantwortlichkeiten
= Ggf. Berucksichtigung mehrerer, Ursachenanalyse und Ableitung von . . -
internationaler Gesellschaften und MaBnahmen Entwicklung Prozesslogik

Tarifvertragsbindung bei Entgeltgefalle >5%

*  Dokumentation = Systemintegration

Abstimmung (ggf. landerubergreifend) + Information und Kommunikation

Stakeholder bei der Entwicklung und Implementierung:

= Geschaftsfuhrung = Befriebsrat, Datenschutz
= HRM, Payroll, Compensation & Benefits = Change Manager, inferne Kommunikation
= Fuhrungskrafte = Ggf. externe Stakeholder wie Beratung, Arbeitsrecht, Tarifpartner
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Systematische Grundlage:
Vergutungssystem



VERGUTUNGSSYSTEM

Vergutungssystem statt Einzelfallfestlegung

/THE MAKED TEAM®

CONSULTING COMPANY

= Gehalter sind oft historisch gewachsen
und Einzelfallentscheidungen

= Auskunftsanfragen und die Analyse des
geschlechtsspezifischen Entgeltgefalles
ist Einzelfallarbeit

- Ein Verglutungssystem mit Gehaltsbandern
reduziert den operativen Aufwand und bietet
Transparenz fur die Vergutungslogik im
Unfternehmen.
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VERGUTUNGSSYSTEM
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Verbindliche Entlohnungsgrundsatze

Ein konsistentes, nachvollziehbares Vergutungssystem basiert auf 3 Saulen

Marktvergleich Verantwortung

Individuelle Performance und der Orientierung an externen Benchmarks Die Rolle, Entscheidungsbefugnisse
Beitrag zum Unternehmen auf der und branchenublichen Gehaltern und das Risiko, das eine Position tragt
jeweiligen Stelle
Ziel: Ziel: Ziel:
Mitarbeitende sollen fur ihre Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitat Hohere Verantwortung soll sich in der
Ergebnisse und ihr Engagement als Arbeitgeber sicherstellen. Vergutung widerspiegeln.
belohnt werden.
Umsetzung: Umsetzung:
Umsetzung: - Nutfzung von Gehaltsstudien und - Stellenbewertungssystem
- Klare Zielvereinbarungen und KPIs Vergutungsreports - Bewertungvon
- RegelmaBige - Anpassung anregionale Fuhrungsverantwortung,
Leistungsbeurteilungen Unterschiede Budgetverantwortung,
- Bonus- undvariable - RegelmaBige Marktanalysen strategischer Bedeutung
Vergutungskomponenten - Transparente Zuordnung zu

Gehaltsbandern
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Chancen — Warum ein Vergutungssystem Vertrauen schafft

5 a
(-

Fur Mitarbeitende Flr das Unternehmen

» Fairness: Vergleichbarkeit fihrt C_ompli:cm_ce: Einhaltung
zu Gerechtigkeit im Sinne des einschlagiger Bestimmungen

Gesefzes und im Sinne der Strategiekonformitat: Entgelt

Unfernehmenskultur mit VergUtungsstrukturen ggf.
Transparenz: Prozesse zur verbunden mit Karrieremodell

Vergutung werden klar und fordert Erreichung der
nachvollziehbar Unternehmensziele

Sicherheit: Aktive Gestaltung Mitarbeiterbindung

der Kultur im Unternehmen uber Arbeitgeberattraktivitat
Beitrage zur Unternehmens-

leistung

Seite 34 // Bereit fur Entgelttransparenz www.the-maked-team.com



VERGUTUNGSSYSTEM

Prozess zur Enfwicklung von Gehaltsbandern
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Wie entstehen die Gehaltsbander?

Vergutungsstrategie

= Vergutungsphilosophie
und -ziele definieren
- grundlegende
Prinzipien und
Bestandteile der
Vergutungsstruktur

Seite 35 // Bereit fUr Entgelttransparenz

Stellenarchitektur

= Stellenbeschreibungen
und -profile definieren

= Ggf. Einordnung der
Stellen in Jobfamilien

= Stellen anhand eines
Grading-Modells
bewerten

Ist-Gehalter

= Stellen zu aktueller
Besetzung (Personen)
zuordnen

= Aktuelle Gehaltsdaten
zusammentragen, Ist-
Gehalter feststellen

Gehaltsbander

= Benchmarking anhand
aktueller Marktdaten
unter Berucksichtigung
des Stellenprofils und
Unternehmensspezifika

= Gehaltsbander
definieren inkl. Aufbau
und Spannbreiten

= Vergleich der Ist-
Gehalter zum
Gehaltsband - Gaps
identifizieren

= |dentifikation von
Ausreif3ern

= MaBnahmen zur Gap-
Auflésung ausarbeiten

www.the-maked-team.com
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lhre Fragen
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Wir begleiten Sie auf dem Weg zu Entgelttransparenz

Analyse der Situation Benchmarking und Definition Aufbau von Strukturen Implementierung
von Leitprinzipien
. . « Stellenbewertung und « Aufbau einer belastbaren
«  Erhebung bestehender * Vergleich mit anderen Jobarchitektur Datenbasis
Vergutungsmodelle und Unternehmen und Branchen zur ) :
|dentifikation von Unklarheiten Ableitung von Best Practices ' grar.‘Sparg”TeffeQa”ﬁ“ﬁ(‘f“re” 7 Unferstufzung bei Toolauswahl
. : asierend auf Jobarchitektur un ,
und Optimierungspotenzial - Entwicklung klarer Grundsatze Benchmarking * Equal Pay Analyse und Reporting
« Reifegradbewertung zu fur faire und transparente . Intearation in Svsteme und » Definition einer Equal Pay
Entgelttransparenz Vergutung egrarion In systeme u Strategie mit Zieldefinition und

Prozesse, Governance MaBnahmenplan
* Begleitung von (kulturellem)
Wandel, Kommunikations-
strategien und HR-

Transformation

Seite 37 // Bereit fUr Entgelttransparenz www.the-maked-team.com



Wertvolle Links zum Thema
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Herangehensweise

Faire Vergutung im Mittelstand

Ubersicht Uiber das Thema Performance und
Entgeltmanagement

Weiterfuhrende Beitrage, Case Studies &
Projektbeispiele

Systematisierung der Vergutung und Entwicklung

Folge #14: Business Dialogue: Vergufungssysteme



https://d145by04.na1.hubspotlinks.com/Ctc/V+113/d145BY04/VWXjv93kTf3qW7pXJjX7QnbGjW8XrjSc5FvrPcN4Pt_M25nXHCW5BWr2F6lZ3n1W7G7s462DW570W3pNQxn5JhvD_W1RdyWR6vkXs8W5kqJBq5FFNXLW6YK5-l9f0k7sW8CrssX4J1XdZW5x30Q33FZhL4W4JRQC35RfV55W71zpbX5YTzrkW1rZWbb8JggFmW6m6hps92RLqHW6j7RmP6BKP_NVJh1_Z45JtFxW87cD8q8LLMS4W5ZGJHf8znmpZW14sn6W9b6Y_GMXplbYpTMPVW8r2RfV6gw07-W3Z5RZy8rPsg5W4nnrCb75GFmZW594rkB5srSbHW1c7klx6pYCq6W5Jh4kQ6qNKcGW94dhS03D4rMHW3l10Y660qQX9W3vDv2j1jQgp2W77WQxb2k5zKXN3sT7HD6SW-RW4sNzbJ5szM18W7-qDvR6Cns98W7GCZh571bXRfW45DyyZ82l53XW27zzjq5mCdlzW71Q4nS5XzdCNf4s7J4d04
https://d145by04.na1.hubspotlinks.com/Ctc/V+113/d145BY04/VWXjv93kTf3qW7pXJjX7QnbGjW8XrjSc5FvrPcN4Pt_M25nXHCW5BWr2F6lZ3n1W7G7s462DW570W3pNQxn5JhvD_W1RdyWR6vkXs8W5kqJBq5FFNXLW6YK5-l9f0k7sW8CrssX4J1XdZW5x30Q33FZhL4W4JRQC35RfV55W71zpbX5YTzrkW1rZWbb8JggFmW6m6hps92RLqHW6j7RmP6BKP_NVJh1_Z45JtFxW87cD8q8LLMS4W5ZGJHf8znmpZW14sn6W9b6Y_GMXplbYpTMPVW8r2RfV6gw07-W3Z5RZy8rPsg5W4nnrCb75GFmZW594rkB5srSbHW1c7klx6pYCq6W5Jh4kQ6qNKcGW94dhS03D4rMHW3l10Y660qQX9W3vDv2j1jQgp2W77WQxb2k5zKXN3sT7HD6SW-RW4sNzbJ5szM18W7-qDvR6Cns98W7GCZh571bXRfW45DyyZ82l53XW27zzjq5mCdlzW71Q4nS5XzdCNf4s7J4d04
https://d145by04.na1.hubspotlinks.com/Ctc/V+113/d145BY04/VWXjv93kTf3qW7pXJjX7QnbGjW8XrjSc5FvrPcN4Pt_Ml5nXHCW69t95C6lZ3mBW906N-f4myQ0wW8hZzrr1Qqp3bV3-WCZ1kdjHcN5pV3DPV0VfvVvc5Hj91zdbKW76ZGYG5-ng34W8Yz4jT2GgjbbVB6gN_5pY52MW11sfdG99NBNlW4Txp0g6SKKx_VzJ9zG27V9C8W76k4PC5n7_n7W1xBQ698ny_GJW4kckyN5T66J0N63_nytBH1-cVHylzs7M-mG0W1HLnbz3s3nFPW2stM5v8hwHGTW2Sb4pS2J-30hW6NGvWn1YWWS0W1zvjvv6MfrS4N95j3XD3nR4cW5Qx0Kb5j4HD7W2lK8473FhJgxW5vl8Q86sbFT-VKQx8l7nLry5W3SC8fp82FVZcN67V5KbQ3T2WN5DzTF2bkyspW46ZWnn5nNgN7W3gsFhP8VKhqtW4YQNdG2fR_6yW7xWw3D1Q0SnyVcyp7Y4_L2GpV9Wbjl1YqG-tW3qNfkZ3fLV_Bf6wYh7b04
https://d145by04.na1.hubspotlinks.com/Ctc/V+113/d145BY04/VWXjv93kTf3qW7pXJjX7QnbGjW8XrjSc5FvrPcN4Pt_Ml5nXHCW69t95C6lZ3mBW906N-f4myQ0wW8hZzrr1Qqp3bV3-WCZ1kdjHcN5pV3DPV0VfvVvc5Hj91zdbKW76ZGYG5-ng34W8Yz4jT2GgjbbVB6gN_5pY52MW11sfdG99NBNlW4Txp0g6SKKx_VzJ9zG27V9C8W76k4PC5n7_n7W1xBQ698ny_GJW4kckyN5T66J0N63_nytBH1-cVHylzs7M-mG0W1HLnbz3s3nFPW2stM5v8hwHGTW2Sb4pS2J-30hW6NGvWn1YWWS0W1zvjvv6MfrS4N95j3XD3nR4cW5Qx0Kb5j4HD7W2lK8473FhJgxW5vl8Q86sbFT-VKQx8l7nLry5W3SC8fp82FVZcN67V5KbQ3T2WN5DzTF2bkyspW46ZWnn5nNgN7W3gsFhP8VKhqtW4YQNdG2fR_6yW7xWw3D1Q0SnyVcyp7Y4_L2GpV9Wbjl1YqG-tW3qNfkZ3fLV_Bf6wYh7b04
https://d145by04.na1.hubspotlinks.com/Ctc/V+113/d145BY04/VWXjv93kTf3qW7pXJjX7QnbGjW8XrjSc5FvrPcN4Pt_Ml5nXHCW69t95C6lZ3mBW906N-f4myQ0wW8hZzrr1Qqp3bV3-WCZ1kdjHcN5pV3DPV0VfvVvc5Hj91zdbKW76ZGYG5-ng34W8Yz4jT2GgjbbVB6gN_5pY52MW11sfdG99NBNlW4Txp0g6SKKx_VzJ9zG27V9C8W76k4PC5n7_n7W1xBQ698ny_GJW4kckyN5T66J0N63_nytBH1-cVHylzs7M-mG0W1HLnbz3s3nFPW2stM5v8hwHGTW2Sb4pS2J-30hW6NGvWn1YWWS0W1zvjvv6MfrS4N95j3XD3nR4cW5Qx0Kb5j4HD7W2lK8473FhJgxW5vl8Q86sbFT-VKQx8l7nLry5W3SC8fp82FVZcN67V5KbQ3T2WN5DzTF2bkyspW46ZWnn5nNgN7W3gsFhP8VKhqtW4YQNdG2fR_6yW7xWw3D1Q0SnyVcyp7Y4_L2GpV9Wbjl1YqG-tW3qNfkZ3fLV_Bf6wYh7b04

Vielen Dank fur lhre Teillnahme

Martin Auer Ann-Katrin Hardenberg
THE MAK'ED TEAM THE MAK'ED TEAM
auer@the-maked-team.com hardenberg@the-maked-team.com
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Kontaktieren Sie uns:

THE MAK’ED TEAM GmbH & Co. KG

AuBere Sulzbacher Str. 124 Ostring 6 Prof.-Hermann-Klare-Str. 6
90491 Nurnberg 76131 Karlsruhe 07407 Rudolstadt

iInfo@the-maked-feam.com
www.the-maked-feam.com
Tel. +49 911 310453-0

Eingetragen beim Amtsgericht Nurnberg HR A 17443

Personlich haftende Gesellschafterin:
THE MAK'ED TEAM Management GmbH
Ostring 6

76131 Karlsruhe

Eingetragen beim Amtsgericht Mannheim HR B 733930

Geschéaftsfuhrer: Ann-Katrin Hardenberg, Martin Auer

www.the-maked-team.com
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