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Die EU-Entgelttransparenzrichtlinie
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Einleitung: Ein starkes Team
Baumgartner & Partner und HR Online Manager

B Baumgartner & Partner

BAUMGARTNER$PARTNER

Suche.

= Baumgartner & Partner berat seit vielen Jahren Unternehmen in der
Ausgestaltung moderner Anforderungs-, Leistungs- und

Vergutungssysteme.
= Mit hunderten moderner Karriere-, Leistungsmanagement sowie Compensa'fion
Vergutungssystemen fur mittelstandische und grof3e Unternehmen Manaﬂem%b

Leistungstrager geMm nen und binden.

gehort Baumgartner & Partner zu den fuhrenden Beratungs-
gesellschaften im vorgenannten Beratungsfeld.

B HR Online Manager

H:1:A0nline Manager PRODUKTE VORTEILE KUNDENSTIMMEN METHODE UNTERNEHMEN PARTNER KONTAKT &

» Mit HR Online Manager — der modernen HR-Content-Plattform) konnen
Unternehmen auf alle Leistungen incl. Marktgehaltsdaten aus der
Beratungspraxis im Rahmen einer modernen Saas-Plattform zugreifen.

= Der HR Online Manager ist die einzige Plattform, die die Themen
Stellenbewertung, Stellenbeschreibung, Karriere-, Anforderungs- und
Leistungsmanagement online und im self service miteinander verknupft.
Und dies zu extrem attraktiven Konditionen
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Erfahrungshintergrund von Baumgartner zur Gender Pay Gap

B Projekt zur Gender Pay Gap fiir das Bundesfamilienministerium / BMFSFJ

= Bereits im Jahr 2008 bis 2011 hat Baumgartner & Partner ein umfassendes Beratungsprojekt fur 200
Unternehmen im Auftrag des Bundesfamilienministeriums zur Entgeltlucke (Gender Pay Gap) realisiert sowie ein
entsprechendes Web-Analysetool zur Gender Pay Gap entwickelt.

= Die Ergebnisse aus der damaligen Analyse gestalteten sich wie folgt:

= Die (unbereinigte) Entgeltlicke lag nach 200 Gender-Pay Gap-Analysen bei 20,8 % (alle Daten). Die
bereinigte Entgeltlicke lag bei ca. 5%. Ursachen dafir sind:
% Bundesministerium
= Erwerbsunterbrechungen bei Frauen fir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend
= Relativ hoher Anteil Teilzeit bei Frauen

= Hohe Beschaftigung von Frauen in Stellen, die nicht dem Ausbildungsabschluss entsprachen (was
wiederum mit der Teilzeitquote korreliert)

= Steigende Entgeltlicke mit zunehmender Karrierestufe (hoher Manneranteil im Mgt. / Fehlende Karrieren
fur Frauen wg. hohem TZ-Anteil)
» Fazit aus 2011: So lange die Betreuung von Kindern/Jugendlichen in Kitas und Schulen so defizitar bleibt, wird
sich die Entgeltlicke nicht schlieRen lassen. Leider hatten wir mit dieser Prognose recht. Denn die geringen
Verbesserungen in der unbereinigten Entgeltllicke Uber die Jahre hinweg sind fast zu vernachlassigen.
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Das Baumgartner-Zertifikat zur Gender Pay Gap R | Bundesinisterium

fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend

B Seit 2011 bietet Baumgartner & Partner zusammen mit dem Bundesfamilienministerium eine umfassende Entgelt-

Analyse incl. Zertifikat zur Gender Pay Gap an. Der Bericht umfasst — abhangig vom eingebrachten Datenvolumen -
bis zu 100 Seiten.

» Das Zertifikat umfasst eine umfassende Entgeltanalyse Uber das Webtool von Baumgartner & Partner

= Das Zertifikat ermittelt daraus - neben einer Vielzahl anderer Analysen - die unbereinigte und bereinigte

Zertifikat
Das Unternehmen
Mustermann GmbH
hat seine Vergutungsstruktur vor dem Hintergrund
des Entgelttransparenzgesetzes auf die
bestehende Entgeltilicke zwischen Mannern und
Frauen analysieren lassen.
Hamburg, den .......

BAUMGARTNER & PARTNER
pertorma wgement woriduide

https://www.baumgartner.de/de/compensation-management/gender-pay-gap
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Empfehlungen aus mehr als 10 Jahren Gender-Pay-Gap Umsetzungs-
kompetenz

B Das Entgelttransparenzgesetz bzw. die EU-Entgelttransparenzrichtlinie lenkt Unternehmen leider in vielen
Fallen vom eigentlichen Ziel der ,Professionalisierung des Leistungs- und Vergutungsmanagements® ab

B Zwar gilt es auf den ersten Blick rechtl. Risiken zu vermeiden. Aber im Kern geht es um eine
Professionalisierung der HR-Tools und der HR Compliance.

B Denn es ware grundlegend falsch, durch vermeidbare Entgeltliicken und den unprofessionellen
Umgang damit den Betriebsfrieden bzw. die Leistungsbereitschaft der Belegschaft zu schadigen.

B |nsofern muss das Entgelttransparenzgesetz dazu fuhren, dass

» ... ihr Unternehmen durch faire und gerechte MaRnahmen aufzeigen kann, wie potentielle Entgeltlicken
beseitigt werden und in Zukunft vermieden werden.

= ... es einen positiven Karriere- und Entwicklungsausblick gibt. Denn die alleinige SchlieRung von
vermeidbaren Entgeltlicken wird Ihnen die Belegschaft nicht danken.

Denn alle Mitarbeitenden vermutet dann Lohnlicken und das Vertrauen schwindet. Sprechen Sie vielmehr
uber den Change, die Professionalisierung der Tools und die sich daraus fur alle Mitarbeitenden auf allen
Ebenen ergebenden Vorteile.

' B Hierbei gilt immer: Sprechen Sie nie Uber die angestrebte Transparenz, wenn sie diese aktuell nicht bieten.
-
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Empfehlungen aus mehr als 10 Jahren Gender-Pay-Gap Umsetzungs-
kompetenz (II)

B Was Sie tun sollten:
» Konkretisieren Sie lhre Ziele im Kontext eines modernen und transparenten Karriere- und Vergutungssystems.

» Beheben Sie offensichtliche Schieflagen schnell und leise durch Entwicklungsplane und setzen Sie ein
Maldnahmenbulndel zur Professionalisierung der Methoden im Anforderungs-, Leistungs- und Vergutungs-
management auf.

= Anforderungsmanagement:

» Verabschieden sie sich von nichtssagenden Stellenbeschreibungen. Verknupfen Sie die Themen Stellenbeschreibung,
Stellenausschreibung, Stellenbewertung und Karrieremanagement im Sinne eines integrierten Systems.

» Kennen Sie prazise die Anforderungswerte ihrer Stellen und sichern Sie OE-uUbergreifende Quervergleiche.

= Leistungsmanagement:

= Die Aussage ,gleicher Lohn flr gleiche Arbeit* impliziert nicht nur die gleiche Vergltung fir gleichwertige Stellen sondern auch die
vergleichbare Ausfihrung der Stellen im Sinne von ,Leistung und Performance®. Sichern sie dieses Thema aktiv ab und bringen Sie die
Fuhrungskrafte auf eine einheitliche und stellengerechte Performance-Linie.

= Verglitungsmanagement

=  Entwickeln und kommunizieren Sie faire und marktgerechte Vergutungsrichtlinien und Gehaltsbander. Steuern Sie die Vergttung nach
definierten Grundsatzen und wirken Sie konsequent den isolierten Winschen einzelner Fuhrungskrafte entgegen. Und reflektieren Sie
immer wieder: Ausnahmen bestatigen die Regel. Denn nicht der Einzelvergleich sondern der Gruppenvergleich stehen im Vordergrund.
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Europaische Entgelttransparenzrichtlinie
Rechtliche Rahmenbedingungen

Talent &
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Bitte beachten Sie: Baumgartner & Partner fiihrt keine Rechtsberatungen durch

Am 17. Mai 2023 wurde die Richtlinie im EU-Amtsblatt verdffentlicht und tritt geman Art. 36 der Richtlinie am 20. Tag nach ihrer Verdffentlichung, und damit am 6. Juni
2023, in Kraft. Spatestens nach der dreijahrigen Umsetzungsfrist gemaf Art. 34 Abs. 1 der Richtlinie, namlich bis zum 7. Juni 2026, miissen alle EU-Staaten alle
erforderlichen Rechts- und Verwaltungsvorschriften zur Umsetzung der Richtlinie eingeflihrt haben. Fur den deutschen Gesetzgeber bedeutet das insbesondere die

Uberarbeitung des seit 2017 bestehenden Entgelttransparenzgesetzes.
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Rechtslage heute —Was regelt das aktuelle Entgelttransparenzgesetz?

B Das Entgelttransparenzgesetz soll Entgeltunterschiede beseitigen.
B [ndividueller Auskunftsanspruch (§10 Abs. 1 Satz 3 EntgTranspG)
= Auskunft Uber Entgeltfindung

»  Kriterien und Verfahren, nach denen individuelles Entgelt festgelegt wurde.

» Kriterien und Verfahren, nach denen das Entgelt fur eine gleiche oder gleichwertige Tatigkeit festgelegt wurde.

= Auskunft Uber Vergleichsentgelt
*  Durchschnittl. monatlicher Bruttolohn (Median) und zwei weitere Entgeltbestandteile.
*  Nur Entgeltregelungen im Betrieb bzw. beim selben Arbeitgeber.

* Kein Vergleich verschiedener Gruppen

Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern (Entgelttransparenzgesetz - EntgTranspG)
§ 10 Individueller Auskunftsanspruch

(1) Zur Uberpriifung der Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots im Sinne dieses Gesetzes haben Beschaftigte einen Auskunftsanspruch nach MalRgabe der §§ 11 bis 16. Dazu haben die Beschaftigten in zumutbarer Weise eine gleiche
oder gleichwertige Tatigkeit (Vergleichstatigkeit) zu benennen. Sie kénnen Auskunft zu dem durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelt nach § 5 Absatz 1 und zu bis zu zwei einzelnen Entgeltbestandteilen verlangen.

(2) Das Auskunftsverlangen hat in Textform zu erfolgen. Vor Ablauf von zwei Jahren nach Einreichen des letzten Auskunftsverlangens kénnen Beschaftigte nur dann erneut Auskunft verlangen, wenn sie darlegen, dass sich die
Voraussetzungen wesentlich verandert haben.

(3) Das Auskunftsverlangen ist mit der Antwort nach Malgabe der §§ 11 bis 16 erfiillt.

(4) Sonstige Auskunftsanspriche bleiben von diesem Gesetz unberthrt.
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Mitteilung und Berechnung des Vergleichsentgelts beim individuellen
Auskunftsanspruch / EntgTranspG

B Basis der Vergleichsanalyse

(1) Auskunft Uber Vergleichsentgelt nur, sofern es sich um eine Vergleichsgruppe mit mind. 6 Personen
handelt.

(2) Berechnung des Jahresentgelts inkl. Sachleistungen fur jedes Mitglied der Vergleichsgruppe.
(3) Berechnung der durchschnittlichen Monatsentgelte (Jahresentgelt / Anzahl der Beschaftigungsmonate).
(4) Reihung der durchschnittlichen Bruttomonatsentgelte zur Medianberechnung.
B |ndizwirkung des Auskunftsanspruchs fur Schadensersatz / Entschadigung wegen Entgeltungleichheit
= Beweislastumkehr bei

» Verletzung der Pflicht zur Auskunftserteilung (§15 Abs.5 EntgTranspG) gilt auch bei einer Verletzung
durch den Betriebsrat, sofern die Verletzung auf Grinden beruht, die der Arbeitgeber zu vertreten hat.

* Mitteilung der Entgeltungleichbehandlung bzgl. mindestens eines vergleichbaren Mitarbeitenden
(BAG — 8 AZR 488/19); in dem der vergleichbare (mannliche) Mitarbeiter im Bewerbungsverfahren das
der Mitarbeiterin angebotene Gehalt nachweisbar ablehnte.
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EntgTranspG: Individualisierung des Auskunftsrechts

B Strukturelle Entgeltungleichbehandlung wird durch Auskunftsanspruch ,individualisiert®:

= Ohne dass ein Auskunftsverlangen besteht (in kleineren Betrieben) keine Pflicht des Unternehmens, aktiv die
Entgeltgleichbehandlung zu prufen.

» Das Auskunftsverlangen kann fur sich bereits eine Hurde darstellen (,Querulant®). Insbesondere in Betrieben
ohne Betriebsrat.

B Das Auskunftsverlangen wird kaum genutzt:
= Anspruch nur alle zwei Jahre in Betrieben mit mehr als 200 Mitarbeitenden.

» Voraussetzung der Vergleichsgruppe: Mindestens sechs Mitarbeitende des jeweils anderen Geschlechts
auf einer gleichwertigen Tatigkeit.

B Bisherige Wirkungen
» Frauen verdienten im Jahr 2023 pro Stunde durchschnittlich 18 % weniger als Manner (unbereinigt)
= Ergebnis: Marginale Anderung seit Beginn der Messung im Jahr 2006 (damals 23%).

= Baumgartner-Analysen im Auftrag des Bundesfamilienministerium fuhrten im Jahr 2011 zu 20,8%
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Art. 119 EWG-Vertrag

B Jeder Mitgliedstaat stellt die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fur Manner und Frauen bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicher.

B Gleichheit des Arbeitsentgelts ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechts bedeutet,
= dass fur eine nach Zeit bezahlte Arbeit das Entgelt bei gleichem Arbeitsplatz gleich ist.
» Art. 157 Konsolidierte Fassung des Vertrags uber die Arbeitsweise der Europaischen Union

« ...beschliel}en [...] Mallnahmen zur Gewahrleistung [...] der Gleichbehandlung von Mannern und

Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen, einschlieldlich des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit.
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EU-Entgelttransparenzrichtlinie: Uberblick der Inhalte

B Transparenzinstrumente
= Transparenz fur Stellenbewerber*innen
» |nformationspflichten und individuelles Auskunftsrecht im Arbeitsverhaltnis
= Berichtspflichten
= Gemeinsame Stellen-/Entgeltbewertung der Betriebsparteien
B Instrumente zur Durchsetzung der Transparenz
= Umkehr der Darlegungs- und Beweislast
» Anspruch auf Schadensersatz und Entschadigung
= EinfGhrung von ,wirksamen, verhaltnismaRigen und abschreckenden Sanktionen®
» Verjahrungsfrist mind. 3 Jahre

Trotz der Pflicht zur
6. Juni 2023: 7. Juni 2026 Umsetzung miissen

Inkrafttretung der EU- Pflicht zur Umsetzung der nicht alle Regelungen

Entgelttransparenz-richtlinie Richtlinie in nat. Recht sofort umgesetzt
werden
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Richtlinie Artikel 4: Gleiche Arbeit und gleichwertige Arbeit

B Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen MalRnahmen, um sicherzustellen, dass die Arbeitgeber Uber
Entgeltstrukturen verfugen, die gleiches Entgelt fur gleiche oder gleichwertige Arbeit gewahrleisten.

= Dies bedeutet: Die Entgeltstrukturen mussen so beschaffen sein, dass anhand objektiver,
geschlechtsneutraler Kriterien beurteilt werden kann, ob sich die Arbeitnehmer (bezlgl. der wahr-
genommenen Stelle) in einer vergleichbaren Situation (Stelle) befinden.

» Diese Kriterien umfassen Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und Arbeitsbedingungen sowie
gegebenenfalls etwaige weitere Faktoren, die fiir den konkreten Arbeitsplatz oder die konkrete Position
relevant sind (Leistung/Performance & Kompetenz).

Funktionsstufen/ Gender Pay Gap je

Griinde fiir Gap
Gruppenbildung Gruppe
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Richtlinie Artikel 5 Entgelttransparenz vor der Beschaftigung

Informationsrechte von Stellenbewerber*innen

B Stellenbewerber haben das Recht, vom kunftigen Arbeitgeber Informationen Uber Folgendes zu erhalten:

(1) Das auf objektiven, geschlechtsneutralen Kriterien beruhende Einstiegsentgelt fur die betreffende Stelle oder
dessen Gehaltsspanne (Dies bedingt zumindest Gehaltsbander) bzw. die einschlagigen Bestimmungen des
Tarifvertrags, den der Arbeitgeber anwendet.

(2) Informationen sind in einer Weise bereitzustellen, dass fundierte und transparente Verhandlungen tiber
das Entgelt gewahrleistet werden, wie beispielsweise

* in einer veroffentlichten Stellenausschreibung,
» vor dem Vorstellungsgesprach oder auf andere Weise.

» Der Arbeitgeber darf Bewerber nicht nach ihrer Entgeltentwicklung in ihren laufenden oder friheren
Beschaftigungsverhaltnissen befragen.

(3) Arbeitgeber mUssen sicherstellen, dass Stellenausschreibungen und Berufsbezeichnungen
geschlechtsneutral sind und Einstellungsverfahren auf nichtdiskriminierende Weise gefuhrt werden.

(4) Seit Inkrafttreten des AGG ist letzteres sowieso notwendig, wobei wir immer wieder HR darauf hinweisen,
dass Stellen sowieso kein Geschlecht haben.
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Richtlinie Artikel 6 und 7 Transparenz bei der Festlegung des Entgelts

Informationsrechte im Arbeitsverhaltnis

B Art. 6: Informationspflicht gegenuber Arbeitnehmern, welche Kriterien fur die Festlegung ihres Entgelts, ihrer
Entgelthohen und ihrer Entgeltentwicklung verwendet werden.

» Die Mitgliedstaaten konnen Arbeitgeber mit weniger als 50 Arbeithehmern von der Verpflichtung im
Zusammenhang mit der Entgeltentwicklung gemaf Absatz 1 ausnehmen.

= Dies macht schon Sinn, der der Vergleichsmalistab dort zu 90% fehlt.

« Art. 7: Auskunftsrecht eines Arbeitnehmers Uber ihre individuelle Entgelthohe; liber die durchschnittlichen
Entgelthohen; aufgeschlusselt nach Geschlecht und fur die Gruppen von Arbeitnehmern, die gleiche
oder gleichwertige Arbeit verrichten.

= Arbeitgeber mussen die Ausklnfte innerhalb einer angemessenen Frist, in jedem Fall innerhalb von zwei
Monaten ab dem Tag, an dem der Auskunftsanspruch geltend gemacht wird, zur Verfugung stellen.

» Arbeitnehmer durfen nicht daran gehindert werden, ihr Entgelt offenzulegen, um den Grundsatz des gleichen
Entgelts durchzusetzen.

= Arbeitgeber mussen alle Arbeitnehmer jahrlich Uber ihr Auskunftsrecht und Uber die Schritte, die der
Arbeitnehmer unternehmen muss, um dieses Auskunftsrecht wahrzunehmen, informieren.
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Richtlinie Artikel 9: Berichtspflichten

B Arbeitgeber unterliegen detaillierten Berichtspflichten gegentber dem eigenen Mitgliedsstaat:
= das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle;
= das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle bei erganzenden oder variablen Bestandteilen;
= das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefalle;
= das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefalle bei erganzenden oder variablen Bestandteilen;
= der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die erganzende oder variable Bestandteile erhalten;
= der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in jedem Entgeltquartil;

= Das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle zwischen Arbeitnehmern bei Gruppen von Arbeithehmern, nach
dem normalen Grundlohn oder -gehalt sowie nach erganzenden oder variablen Bestandteilen aufgeschlusselt.

= Staffelung nach Unternehmensgrofe:
= 250+ Arbeitnehmer: erstmalig bis zum 7. Juni 2027 und in jedem darauf folgenden Jahr.
= 150 bis 249 Arbeitnehmer: erstmalig bis zum 7. Juni 2027 und danach alle drei Jahre.
= 100 bis 149 Arbeitnehmern: erstmalig bis zum 7. Juni 2031 und danach alle drei Jahre.

= 1 bis 99 Arbeitnehmer: auf freiwilliger Basis vorlegbar oder nach Wahl des Mitgliedsstaats Verpflichtung.
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Richtlinie Artikel 9: Berichtspflichten (II)

B Die Richtigkeit der Angaben muss von der Leitungsebene des Arbeitgebers nach Anhorung der
Arbeitnehmervertreter bestatigt werden.

B Die Mitgliedsstaaten veroffentlichen die Informationen. Alternativ kann der Arbeitgeber die Informationen auf
seiner Website veroffentlichen oder sie auf andere Weise 6ffentlich zuganglich machen.

B Arbeitnehmer, Arbeitnehmervertreter, Arbeitsaufsichtsbehdrden und Gleichbehandlungsstellen haben das Recht,
von Arbeitgebern zusatzliche Klarstellungen und Einzelheiten zu allen bereitgestellten Daten, einschlieRlich
Erlauterungen zu etwaigen geschlechtsspezifischen Entgeltunterschieden, zu verlangen.
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Was ist zu tun?

Wenn eine Welche Art von EinfuUhrung der
Ungleichbehandlung Entgeltstruktur soll Entgeltstruktur:
festgestellt wird: eingefuhrt werden?
1. Welche Art von AbhilfemalRnahme ist 1. Grading-System bei Fehlen eines 1. Gibt es Beteiligungsrechte der
erforderlich (z. B. zusatzliche Betriebsrats Arbeitnehmervertreter im Rahmen der
Geldleistung/Sachleistung)? Umsetzung der Entgeltstruktur?

2. Grading-System bei vorhandenem

2. Wie kann die Ungleichbehandlung Betriebsrat ($ 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG) 2. Wenn ja, welche Beteiligungsrechte
beseitigt werden? Einseitig? Mit dem werden ausgelost und wie lange kann
Arbeitnehmer gemeinsam oder nur mit 3. Anwendung eines Tarifvertrags das Verfahren dauern (best case / worst

dem Betriebsrat? case scenario)?
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Richtlinie Artikel 10: Gemeinsame Entgeltbewertung

B Ein Arbeitgeber muss mit der Arbeitnehmervertretung eine gemeinsame Stellen-/Entgeltbewertung vornehmen,
wenn die folgenden Voraussetzungen im Rahmen der Berichterstattungspflicht vorliegen:

» Aus der Berichterstattung Uber das Entgelt ergibt sich ein Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthohe
von in Hohe mehr als 5 Prozent in einer Gruppe von Arbeitnehmern.

= Der Arbeitgeber kann einen solchen Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthohe nicht auf der
Grundlage objektiver, geschlechtsneutraler Kriterien rechtfertigen (bereinigte versus unbereinigte
Entgeltllcke).

= Der Arbeitgeber hat einen solchen ungerechtfertigten Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthohe
innerhalb von sechs Monaten nach dem Tag der Berichterstattung Uber das Entgelt nicht korrigiert.
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Richtlinie Artikel 10: Gemeinsame Entgeltbewertung (II)

B Was ist Inhalt der gemeinsamen Entgeltbewertung?
(1) Analyse des Anteils der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in jeder Gruppe von Arbeitnehmern;

(2) Informationen Uber die durchschnittlichen Entgelthohen von Arbeithehmerinnen und Arbeithehmern sowie Uuber
erganzende oder variable Bestandteile fur jede Gruppe von Arbeitnehmern;

(3) etwaige Unterschiede bei den durchschnittlichen Entgelthhen zwischen Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmern in
jeder einzelnen Gruppe von Arbeithehmern;

(4) die Grunde fur solche Unterschiede bei den durchschnittlichen Entgelthohen, gegebenenfalls auf der Grundlage
objektiver und geschlechtsneutraler Kriterien, wie von den Arbeitnehmervertretern und dem Arbeitgeber gemeinsam
festgestellt.

(5) den Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, denen eine Verbesserung beim Entgelt nach ihrem
Wiedereinstieg nach Mutterschafts- oder Vaterschaftsurlaub, Elternurlaub oder Urlaub fur pflegende Angehoérige,
gewahrt wurde, wenn es eine solche Verbesserung in der einschlagigen Gruppe von Arbeithehmern wahrend des
Zeitraums, in dem der Urlaub in Anspruch genommen wurde, gegeben hat;

(6) MaBnahmen zur Beseitigung von Entgeltunterschieden, wenn diese nicht auf der Grundlage objektiver,
geschlechtsneutraler Kriterien gerechtfertigt sind;

(7) eine Bewertung der Wirksamkeit von Mal3nahmen aus fruheren gemeinsamen Entgeltbewertungen.
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Wird eine Stellen-/Entgeltbewertung und Einfiihrung der Entgelt-
struktur erst mit Inkrafttreten der Richtlinie erforderlich?

H Nein, denn ....

Wie lasst sich die Vermutung denn noch widerlegen?

Unternehmen miissen [{UE EICHICAE TG ERA G Ebasierend auf

objektivierbaren und zulassigen Kriterien EIHEC -] 8
Die Verglitungsentscheidung muss auf Grundlage der Kriterien dokumentiert
werden.

BAG vom 16.2.2023 - 8 AZR 450/21

* Das niedrigere Entgelt einer Arbeithehmerin ggu. einem
vergleichbaren Arbeitnehmer indiziert eine
Ungleichbehandlung ($ 3 EntgTranspG, $ 22 AGG).

Zur Widerlegung der Vermutung kann sich Arbeitgeber
nicht auf besseres Verhandlungsgeschick des
Arbeitnehmers berufen.

Anspruch auf Gehaltsanpassung, Nachzahlung und
Entschadigung ($ 15 Abs. 2 AGG).
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Mitbestimmung des BR fur Arbeitsentgelte im Anwendungsbereich von
§ 87 Abs. 1 BetrVG

B Der Regelungsrahmen

Klassiker - betriebliche Vergutungsordnung:
» Anzahl Grades/Funkttionsstufen

$ 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG: » Kiriterien und typische Tatigkeiten Nicht erfasst durch MitbeStimmung
Fragen der betrieblichen Lohngestaltung, insbesondere * Aufbau Grades/Funkttionsstufen in Form einer Betriebsvereinbarung:

Entlohnungsmethoden [...] * Festlegung Merkmale » konkrete Hohe des Arbeitsentgelts (BAG
« Abstinde zwischen Grades/Funkttionsstufen v.28.02.2006 - 1 ABR 4/05)
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Entgelttransparenzrichtlinie Artikel 15 und 16

B Artikel 15: Unterstutzung von Arbeitnehmern

» Arbeitnehmervertreter durfen sich an Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren bzgl. der Verletzung der
Entgeltgleichbehandlung beteiligen.

» Bei Zustimmung eines Arbeitnehmers, der benachteiligt wurde oder sein kdonnte, konnen die
Arbeitnehmervertreter im Namen oder zur Unterstltzung dieser Person handeln.

B Artikel 16: Anspruch auf Schadensersatz und Entschadigung
= Arbeitnehmer haben ein Recht auf vollstandigen Schadensersatz oder vollstandige Entschadigung.

» Schadensersatz und Entschadigung sollen eine ,abschreckende und angemessene Art und Weise“ des
Schadensersatzes / der Entschadigung beinhalten.

» Erfasst sind insbesondere
» die vollstandige Nachzahlung entgangener Entgelte und damit verbundener Boni oder Sachleistungen
» Schadensersatz fur entgangene Chancen,
» immateriellen Schaden,
= \Verzugszinsen.

B Verjahrungsfrist: 3 Jahre (ggfs. kurzere Ausschlussfristen).
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Entgelttransparenzrichtlinie Artikel 19

B Artikel 15: Unterstutzung von Arbeitnehmern

» Arbeitnehmervertreter durfen sich an Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren bzgl. der Verletzung der
Entgeltgleichbehandlung beteiligen.

» Bei Zustimmung eines Arbeitnehmers, der benachteiligt wurde oder sein kdonnte, konnen die
Arbeitnehmervertreter im Namen oder zur Unterstltzung dieser Person handeln.

B Artikel 16: Anspruch auf Schadensersatz und Entschadigung
= Arbeitnehmer haben ein Recht auf vollstandigen Schadensersatz oder vollstandige Entschadigung.

» Schadensersatz und Entschadigung sollen eine ,abschreckende und angemessene Art und Weise“ des
Schadensersatzes / der Entschadigung beinhalten.

» Erfasst sind insbesondere
» die vollstandige Nachzahlung entgangener Entgelte und damit verbundener Boni oder Sachleistungen
» Schadensersatz fur entgangene Chancen,
» immateriellen Schaden,
= \Verzugszinsen.

B Verjahrungsfrist: 3 Jahre (ggfs. kurzere Ausschlussfristen).
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Entgelttransparenzrichtlinie Artikel 19

B Artikel 19 Nachweis fur gleiche oder gleichwertige Arbeit

= Bei der Bewertung, ob Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die gleiche oder gleichwertige Arbeit
verrichten, ist die Bewertung, ob sich die Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation befinden, nicht
auf Situationen beschrankt, in denen Arbeithehmerinnen und Arbeithehmer fur denselben Arbeitgeber
arbeiten, sondern wird auf eine einheitliche Quelle, die die Entgeltbedingungen festlegt,

ausgeweitet.

B Damit wird ganz klar bestimmt, dass der Verglich nicht auf gleiche Stellen innerhalb einer OE, sondern auf
gleichwertige Stellen erweitert wird.

B Damit mussen die in einer Funktionsstufe/Grade zusammengefassten Stellen hinsichtlich der Gender Pay Gap
in die Analyse einbezogen werden.

Risiko 3

Risiko 1 Risiko 2 Nachteile im MA-

Schadensersatz Employer Branding Beschaffung/Leistung
strager-bindung
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Artikel 17 Sonstige Artikel 18 Verlagerung der Artikel 23 Sanktionen Artikel 24 o6ffentl. Auftriage
AbhilfemaBnahmen Beweislast

(1) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, (1) Die Mitgliedstaaten ergreifen im (1) Die Mitgliedstaaten erlassen 1) Zu den geeigneten MalRnahmen, die

dass die zustandigen Behorden
oder nationalen Gerichte im Falle
einer Verletzung von Rechten oder
Pflichten im Zusammenhang mit
dem Grundsatz des gleichen
Entgelts im Einklang mit dem
nationalen Recht auf Antrag der
klagenden Partei und zulasten der
beklagten Partei Folgendes
anordnen kdnnen:

a) die Unterlassung der Verletzung;

b) die Ergreifung von MaRnahmen zur
Sicherstellung, dass die Rechte
oder Pflichten im Zusammenhang
mit dem Grundsatz des gleichen
Entgelts erflllt werden.

(2)Kommt eine beklagte Partei einer
Anordnung nach Absatz 1 nicht
nach, so stellen die Mitgliedstaaten
sicher, dass ihre zustandigen
Behorden oder nationalen Gerichte
in der Lage sind, gegebenenfalls
Zwangsgelder zu verhangen, um
die Erfullung sicherzustellen.

Einklang mit ihrem nationalen
Justizsystem geeignete
MaRnahmen, um sicherzustellen,
dass in Fallen, in denen
Arbeitnehmer, die sich durch die
Nichtanwendung des Grundsatzes
des gleichen Entgelts in ihren
Rechten fiir verletzt halten, bei einer
zustandigen Behdrde oder einem
nationalen Gericht Tatsachen
glaubhaft machen, ...

(2) Die Mitgliedstaaten stellen sicher,

dass in Verwaltungs- oder
Gerichtsverfahren in Bezug auf
mutmaRliche unmittelbare oder
mittelbare Entgeltdiskriminierung,
...der Arbeitgeber nachweisen
muss, dass keine derartige
Diskriminierung vorliegt.

(3) Diese Richtlinie Iasst das Recht der

Mitgliedstaaten unberihrt, eine
gunstigere Beweislastregelung flr
einen Arbeitnehmer vorzusehen, der
in Bezug auf eine mutmalfliche
Verletzung von Rechten und
Pflichten im Zusammenhang mit
dem Grundsatz des gleichen
Entgelts ein Verwaltungsverfahren
oder ein Gerichtsverfahren
anstrengt.

Vorschriften Uber wirksame,
verhaltnismaRige und
abschreckende Sanktionen, die bei
Verletzungen der Rechte und
Pflichten im Zusammenhang mit
dem Grundsatz des gleichen
Entgelts zu verhangen sind. ...

(2) Die Mitgliedstaaten stellen sicher,
dass die in Absatz 1 genannten
Sanktionen eine tatsachlich
abschreckende Wirkung bei
Verletzungen der Rechte und
Pflichten im Zusammenhang mit
dem Grundsatz des gleichen
Entgelts gewahrleisten. ...

(3) Bei den in Absatz 1 genannten
Sanktionen ist allen relevanten
erschwerenden oder mildernden
Umstanden Rechnung zu tragen, ...

(4) Die Mitgliedstaaten stellen sicher,
dass fur wiederholte Verletzungen
der Rechte und Pflichten im
Zusammenhang mit dem Grundsatz
des gleichen Entgelts spezifische
Sanktionen Anwendung finden.

(5) Die Mitgliedstaaten treffen alle
erforderlichen MalRnahmen, um
sicherzustellen, dass die Sanktionen
gemal diesem Artikel in der Praxis
wirksam angewendet werden.

die Mitgliedstaaten im Einklang mit
Artikel 30 Absatz 3 der Richtlinie
2014/23/EU, Artikel 18 Absatz 2 der
Richtlinie 2014/24/EU und Artikel 36
Absatz 2 der Richtlinie 2014/25/EU
ergreifen, gehéren MaRnahmen, mit
denen sichergestellt wird, dass
Wirtschaftsteilnehmer bei der
Ausfuhrung von 6ffentlichen
Auftrégen oder Konzessionen ihre
Pflichten betreffend den Grundsatz
des gleichen Entgelts einhalten.

(2) Die Mitgliedstaaten prufen,

offentliche Auftraggeber
gegebenenfalls zu verpflichten,
Sanktionen und
Kindigungsbedingungen
einzuftihren, um die Wahrung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts
bei der Ausfuhrung von 6ffentlichen
Vertragen und Konzessionen zu
gewahrleisten. ... konnen 6ffentliche
Auftraggeber einen
Wirtschaftsteilnehmer von der
Teilnahme an einem
Vergabeverfahren ausschlief3en
oder von den Mitgliedstaaten dazu
angewiesen werden...
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To Do‘s fiir Arbeitgeber. Vorausschauende HR Compliance

Abweichungs- Basis der Abweichung klaren

analyse je Zielgruppe  (Stellenwert/Performance...)
Marktgerechte Handlungsfelder
Gehaltsbander priorisieren (Einzelfall
definieren

Bildung valider $ e |
Funktionsstufen/ 1

Grades

Lohnlucke mit
Malnahmen schliefl3en

1

\ )
us 2 versus Systemansatz)
,l ‘. L .‘\ 5
»
b < s

f

System und
Handlungsfelder
kommunizieren sowie
FUhrungskrafte schulen

Analyse der
einzelnen
Stellenwertigkeiten

PR

HR-Compliance

Jedes Unternehmen das liber ein valides Karriere- / Anforderungs- und Leistungsmanagement incl. marktgerechten
Gehaltsbandern verfugt, wird die potentiellen Risiken aus der Entgelttransparenzrichtlinie ohne Probleme beherrschen.
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Die EU-Entgelttransparenzrichtlinie
Implikationen fur Thr Anforderungs-,
Leistungs- und Vergiitungsmanagement

Talent &
HR Strategy Performance
Management

Compensation- Job-Evaluation & Flexible Benefit
Management Career-Grading Solutions

www.baumgartner.de Dr. Fratschner . Baumgartner & Partner Management Consultants GmbH . +49 (40) 28 41 64 - 22

Baumgartner & Partner flihrt keine Rechtsberatungen durch.

Bundesministerium

. "
Baumgartner & Partner ist Logib-D - Partner des Bundesfamilienministeriumgs I %ijﬁasenmn'muen r \ F"endlv FEEdbaCk
=
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Fokussierung auf die Treiber fiir exzellente Performance
Erfolgreiches Anforderungs-, Performance- und Vergilitungsmanagement

Klarheit von Zielen, Strategien
und Anforderungen (,sollen®)

Schaffung eines leistungsfordernden
organisatorischen und kulturellen
Umfeldes (,durfen)

Leistungs- Leistungs-
Umfeld Klarheit

Leistungs- Leistungs-
Bereitschaft Fahigkeit

Befahigung von Organisation
und Mitarbeitern (,konnen®)

Beitritts-, Beitrags- und Bleibe-
Motivation der Mitarbeiter (,wollen®)
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Stellenwertigkeiten als Ordnungsrahmen fiir verschiedene
personalpolitische Instrumente

Geschaftsanlasse

. Flhrungs- Rollen & An-
ernato” versténdnis forderungs-
nalisierung Transparenz
ClaperElD Rekrutierung
Strategy

Karriere-
pfade
Gender Pay Funktionsbewertung Performance
Gap Management

Flexible Vergutungs-
Systeme strukturen

Fach- und
Change y
Flhrungs-
Management , ) .
Vermittlung Klarheit karriere
Unterneh- von Orga--
menswerte strukturen

HR Anwendungen

Geschaftsanforderungen
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Perspektiven bei der Gestaltung wertorientierter Vergiitungssysteme im
Kontext der unterschiedlichen Transparenzthemen

Die Gradingstruktur und Vergutungsrichtlinien bilden einen transparenten und
nachhaltigen Rahmen fuir nachhaltig flexible Vergutungsentscheidungen

Erfolg
Leistung

Strategie Kompetenz

& Markt

 Erfolg abhangig von Performance des
Unternehmens, der Divisions, Business Units
und Abteilungen

Organisation & « Leistungsbezug durch Einbeziehung von

Verantwortung Ziel-(vereinbarungs)- und Feedbacksystemen

+ strategiekonform
» spezifisch

* landesspezifisch
+ wettbewerbsfahig

(Stellenbewertung) « Individual- und Teambezug
+ Kompetenz- und rollenbasierte Grundgehalts-
+ Beitrag zur Strategie steuerung

* Rolle in Geschaftsprozessen
» Einfluss auf Werttreiber
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Transparente Entwicklung der Fach-, Projektmanager- und Fihrungs-
karriere

B Stellenbewertung liefert den Rahmen, um Karrieresysteme nachvollziehbar zu machen.

B Zusammen mit Online-Losungen wie dem HR Online Manager konnen Stellenprofile und Karrieren gezielt definiert
und analysiert werden. Und das online und auf Knopfdruck.

Fiihrungslaufbahn Projektlaufbahn Expertenlaufbahn

4
@
// \\\
//// \\\\

e
/
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Stellenbewertung liefert Grundlage fiir Transparenz auf Stellen- und
Mitarbeiter(gruppen)ebene

Stellenbewertung Leistungs- und Kompetenzbeurteilung/
Zielvereinbarung und Zielerreichungsbeurteilung

MITARBEITERLEISTUNGEN

FUNKTIONSANFORDERUNGEN

Bewertung der
Anforderungen

Gruppierung zu

Verantwortungsstufen

Ausschopfen der Grad der
Bandbreite der Erreichung der
Grundbezuge variabl. Zielbezuge

Zuordnung der Rolle zu

Vergutungsgruppen mit Verkniipfung !
Gesamtvergutungsbandbreiten
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Modernes Stellenbewertungssystem (offline & online) sichert Akzeptanz
Zeitgemalle Bewertungskriterien (offline und online) fordern hohe Akzeptanz

Business- & Fachkompetenz

Wissen
und Mgt.- bzw. Koordinationskompetenz
Konnen

Kommunikation und Soziale Kompetenz Charakteristika der Methodik:

»  strategiekonform
Problemldsungsbreite & Denkrahmen

Probleme »  stellenbezogen
l6sen : :
Problemlésungstiefe & Schwierigkeitsgrad »  mitarbeiterneutral
»  pragmatisch
Entscheidungsrahmen »  wenig aufwendig

Entscheiden
und Ressourcenverantwortung
Verantworten

» intern / extern vergleichbar
»  nachvollziehbar

» leicht zu pflegen

Wertschopfungsbeitrag & Ergebniswirkung

»  gute Akzeptanz
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Modernes Stellenbewertungssystem (offline & online) sichert Akzeptanz

Zeitgemalle Definitionen additiver Skalen mit geometrischer Punkteverteilung

Konzepteinfuhrung
Beschreibung und
Interpretation des

70 Skalenkonzeptes
12 Individualisierbare
. B Standarddefinitionen
» .
= -
-
: y Erlauterungen
; » - Organisatorisch und
. begrifflich auf den
----- el N ) - individuellen Unternehmens-
M _ | & kontext zugeschnitten
2 BT N N f' Geometrische Skalierung
- I “ i J Steigende Punktdifferenzen
. | = » und Zwischenwerte fiir

Nuancierungen
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Modernes Stellenbewertungssystem (offline & online) sichert Akzeptanz

Vorformulierte Skalen von der niedrigsten bis zur hochsten Anforderungsstufe garantieren schnellen
Einsatz der Bewertungssystematik bei hoher Akzeptanz

Denkrahmen/Problemldsungsbreite
ErBuierungsn zur Bawsrtungsskals
Dieses Krilerum beschreibd dis Brete des suszuillenden Dehimens fir dis
- a ldertifikation wnd Ertwick ing von W orgeherseeisen, Konzerted Sheiegen zur Lisung
Denkrah m!Problmlosungsbrate der iberragenen Auigaben wrd P rotiem sizllingen im Rahmen Glesdester Vorgaben

Dieses Kritesum beschrebi dis Breie des suszuillendan Defimars
fir diz| dertifikstion urd Ertwikiung von VW orgehenswes an, Kaplen
wrd Sirategien zur Losung der dbestragenen Aulgahen idbiom
stallungenim Rahmen tbergeondneior Vongahen,

Rt
AR, S0 e T T W2 LR

Duas ¥ iber um Deniranimen bascireln de meetusion Arviomigen srer Sisl, snen
ez beren Denics gefaumda & anaytsches und rescies Demesz utllen. Die
Beweriug eyt He unabilinglg dawon, inwiewet dber das " such sgen
\armTaEe N amrae larken werdien dart. Dl Erscha HUNgSRo TS warten Sy
beueres.

Der Deriirsiimen einer Sele und die canit komespondeer ende Ender gelorder i
Frobemidsungen werden bastinmm durch die
W ADTETUN wn ZRENUND AUtEbangete,

Anetanren Lnd SEETOET,
zugnglchs Lbsungssidyen,

Dibe B oes Cei AnvEns i o
dener hirarchische Ebenen kdnnen
gieichen Deniraimen suwseuillen.

PRI SeiT 3zben wTROMMTER,

Zor Pensbiiftsprifurg solben such de Ao derungen an bissnd Bishnemg
(HherenA Bund C) b sngerogen werden. Wenn anelire Seilsbezigiching
P RgeATicrdenungEn grsedt wenden, Kan &5 Fi shewoll sk, BY Sren iretm
ChNT STV e - U TRt
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Neun Projektphasen zur erfolgreichen Bewaltigung der Anforderungen
aus der EU-Entgelttransparenzrichtlinie

Stellenbewertung liefert die Basis fur ... ... vielfaltige Anwendungen

Ubergreifende
Abstimmung der
Stellenwertgruppen/
Projektplanung/ Grades und des Design/Anpassung
-vorbereitung Karrieremodells Karrieremodelle,
incl. Anpassung agile Strukturen etc.
Stellenbeschreibungen
it L waeter. o Arpessng
Stellenwertgruppen/ eingruppierung & ehalissieuerungs
G_rades sowie Verkniipfung mit FUhrungsinstrumente
Karrieremodell (incl. VergUtungsdaterA
Onlineabbildung im nalyse/
Durchf[]hrung Carrer Builder) Verg(ﬁe-rzgse;:-gr}lt ’
utu uktu

Stellenbewertung in den

Org-Einheiten Soll-Gehaltsbander
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Phase 1: Projektplanung und —vorbereitung
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

BAUMGARTNER & PARTNER
performance management worldwide

Stellenbewertung liefert die Basis fiir ... ... vielfdltige Anwendungen Stellenprofil

Business- & Fachkompe
Phase 1 Phase 2 Phase 4 Phase 6 Phase 7 Phase 8 Phase 9 " Organi i Einbindung und Berichtslini
Wissen ¢
; : ) ; | und Koordinationskompetenz .

|
; l Konnen
| | ileati Stellenauftrag und -zweck
; ‘ Kommunikation und Soz * 9
‘ | ‘
| | ) | | | |
Projektplanung/ | | Ubergreifende i Anpassung Problemldsungsbreite &
-vorbereitung | Abstimmung der | } Karrieremodelle, Probleme gste Aufgaben und
| | i i [6sen . )
: Stellenwertgruppen ? \ agile Strukturen etc. Problemidsungstiefe & § -
Gremieneinbindung/ Bildung Mitarbeiter- Anpaésung
Kommunikation Stellenwertgruppen eingruppierung & Steuerungs-/ Entscheidungsrahmen | kenngrasen
Verkntipfung mit Flhrungsinstrumente Entscheiden
Vergtungsdaten und Ressourcenverantwortu
Durchfilhrung Analyse/ Verantworten
Stellenbewertung in den (Re-)Design Wertschopfungsbeitrag & Ergebniswirkung
einzelnen Org-Einheiten Vergutungsstruktur

»  Projektfeinplanung, Organisationsanalyse, Sichtung der vorhandenen Stellenprofile und
Spezifizierung einzubeziehender/verfugbarer Kennzahlen

»  Festlegung der zu bewertenden Funktionsfamilien und Stellentypen

Kundenspezifische Eichung der B&P-Bewertungsmethodik

»  Kundenspezifische Begriffsanpassung

Y
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Phase 2: Gremien-, Mitarbeiter- und Fiuhrungskrafteinformation

Klare Kommunikation sorgt fiir Akzeptanz

Betriebsrat

Stellenbewertung

Begleitung des gesamten Prozesses, Teilnahme
an Bewertungs- und Konzeptworkshops.

HR Business Partner

Mitarbeiter-
information

information

Abklarung Positionslisten mit den

Fi]hrungskréfte- Bereichen, Begleitung der Bewertungs-
workshops, Zuordnung Mitarbeiter zu

bewerteten (Referenz)Positionen.

Personalentwicklung

Beurteilungssysteme.

Schnittstellensicherung:
Kompetenzmodell, Laufbahnmodelle,

Controlling/Unternehmensentwicklung
Bereitstellung ausgewahlter
Strategieunterlagen und Geschaftszahlen.

HR-Controlling
Stellenplanung, Bereitstellung
ausgewdhlter Organisations-/

Stellen- und Personaldaten.

Compensation & Benefits
Projektmanagement, Verknipfung
Positions- und Vergiitungsdaten,
Analyse, Konzeption, Systempflege.

Auftraggeber/Entscheider
Kommunikation in die Organisation
Bereitstellung der Ressourcen

»  HR-Workshop: Methodik und Prozess der Funktions- bzw. Stellenbewertung
»  BR-Workshop: Methodik und Prozess der Funktions- bzw. Stellenbewertung
> Customizing der zielgruppenspezifischen Projektinformationen zur

> Vorbereitung der in die Bewertung aktiv einbezogenen Fuhrungskrafte

> Information und Steuerung der Erwartungshaltungen der Flhrungskrafte-,
Projektmanager und Mitarbeiter, deren Stellen bewertet werden




BAUMGARTNER%$PARTNER

performance management worldwide

E:I:10nlineManager

‘ Seite 41/57

Phase 3: Stellenbewertung online oder im Workshop
Bewertung in und tiber die den Organisationseinheiten

In unseren
Bewertungssitzungen werden
20 bis 30 Stellen (!!) an
einem Tag mit
hoher Akzeptanz bewertet.

> Kurzreview der jeweils zu bewertenden Organisationseinheit und Stellen/Rollen mit der
verantwortlichen Fihrungskraft/den verantwortlichen Flhrungskraften.

Zu bewertende
Stellen

in einem
Bereich

Gesamtbewertung

IGM
%o

Stelle 1

Stelle 2
Stelle 3
Stelle 4

Stelle5 E 8
- © 0600000000
Stelle 7

Stelle ...

Erlauterung der Bewertungsmethodik und jeder einzelnen Bewertungsskala.
Bewertung (Ranking) aller Stellen/Rollen anhand des Kriteriums A.

Bewertung (Ranking) aller Stellen/Rollen anhand des Kriteriums B, danach C usw. bis H.

Y V VYV V

Addition, Durchsprache und Finetuning der bereichsinternen Stellen-/Rollenwertigkeiten.
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Phase 4: Quervergleich: Design von Stellenwertgruppen/Karrierestuten
Ein Karrieremodell sollte immer das Ergebnis der Stellenbewertungen sein

Job Family 1 Job Family2 Job Family3 Job Family4 Job Family....

Gruppe/
Grade
Bereich 3 Bereich 4 Bereich ...

Bereich 1 Bereich 2

Funktion V02
Funktion V03

Funktion FO3
Funktion FO4

Funktion T02
Funktion TEO2

Funktion E02 Funktion P02

Funktion VP11
Funktion VF03

Funktion VRO1
Funktion VR02

Funktion VR13
Funktion VR04
Funktion VP13

Funktion FRO4
Funktion FC02

Funktion FCO3

Funktion FRO5

Funktion FRO6
Funktion FRO7

Funktion TKO1

Funktion T03
Funktion T04

Funktion TEO3

Funktion TK02

Funktion TEO4

Funktion TEOS

Funktion E03
Funktion E21
Funktion E22
Funktion E31

Funktion E32

Funktion E33

Funktion E34
Funktion E35

Funktion PMO1
Funktion PEO1

Funktion PAO2

Funktion PE11

Funktion PE12

Funktion TEO6
Funktion TKO3

Funktion PA11

Funktion VF04 Funktion E36

> Aufbereitung und Analyse der Bewertungsergebnisse aus den einzelnen
Fuhrungsbereichen und Organisationseinheiten im Quervergleich

> Workshop: Bewertung der Vor- und Nachteile alternativer Gestaltungsmodelle

> Ergebnis: Vorschlag von Stellenwertgruppen (Grades/Verantwortungsstufen) zur
Abgrenzung und Differenzierung der Stellen anhand primar der Stellenwertigkeiten
(Bewertungspunkte) sowie der Karriereoptionen in der Fach- und Fuhrungskarriere.

»  Erste Analyse der Entgeltstrukturen im Gesamtunternehmen (Realitatscheck)
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Das Karrieremodell / Thr Ergebnis aus jedem Stellenbewertungsprozess
Valide Karrierewege sind die Basis fiir transparente Gehaltsbiander

Executives Senior Specialist JG15

Managers/ Advanced IG14

Experienced JG13

Specialists Developing JG12

Support Entry 1G11

»  Das Design des Karrieremodells als eines der wesentlichen Ergebnisse von
Stellenbewertung und Quervergleich wird entworfen

> Alternativ konnen die einzelnen Grades und Career Levels beschrieben und
ausformuliert werden

> Zusatzlich ist es moglich, das Karrieremodell im Kundenaccount des HR Online
Manager zu hinterlegen, sodass jederzeit auch online die Lage einer Stelle im
Karrieresystem Uberpruft werden kann.
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Phase 5: Stellenbeschreibungen optimieren
Moderne Anforderungsprofile sind auf Basis der Stellenbewertungen auf Knopfdruck erstellt

Fiihrungslaufbahn  Projektlaufbahn  Expertenlaufbahn

»  Auf Basis der Bewertung der Stellen kann flr jede Referenzstelle/Grade/Karrierestufe
ein ausformuliertes Anforderungsprofil flr alle acht Kriterien erstellt.

»  Die Basisanforderung (Definition) entsteht aus dem Bewertungsprozess in HR Online
Manager. Die weiteren Anmerkungen entstehen auf Basis der Beantwortung der
stellenspezifischen Fragen (roter Text)

>  |hr Vorteil: Es liegen nicht nur Bewertungsergebnisse (Punkte) vor. Vielmehr kann aus
dem Bewertungsprozess heraus die Qualitat von Stellen-/Rollen- und
Anforderungsprofilen uber alle Karrierewege qualitativ deutlich verbessert werden.
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Phase 6: Verknuipfung der Stellenwerte & Grades mit Vergutungsdaten

Handlungsfelder werden durch Spreizungsanalysen sofort sichtbar

»  Definition und Abgrenzung der zu analysierenden internen Vergutungsdaten

»  Zuordnung der Mitarbeiter zu den bewerteten Stellen und Verknupfung der
Bewertungsdaten mit den Vergutungsdaten der Stelleninhaber

>  Selektion verfugbarer und relevanter Marktvergitungsdaten und Matching der
internen Stellen mit den Benchmarkjobs aus externen Vergltungssurveys
(Bereitstellung der Marktdaten erfolgt durch B&P/HR Online Manager)

> Verknupfung der internen Stellenbewertungsdaten mit Marktvergltungsdaten
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Phase 6: Anforderungsgerechtigkeit der Eingruppierung kliren

Sind die Entgeltgruppenzuordnungen anforderungsgerecht? Wie sollte das Soll-Modell aussehen?

Stellenwert versus Ist-Eingruppierung Trend der Soll-Eingruppierung versus Markt-Soll-Trend auf Basis Stellenwerten

»  Gegenuberstellung von Stellenwert (x-Achse) und aktuellen Funktions-/
Tarifeingruppierungen (y-Achse)

> Analyse der ,Schieflagen” auf horizontaler und vertikaler Ebene

> ldentifikation der Bereiche mit den grofiten Handlungsbedarfen und
Anpassungsnotwendigkeiten

»  Entwicklung alternativer Anpassungsszenarien
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Phase 7: Online-Analyse der Marktgerechtigkeit der Vergiitung

Alle Stellen konnen online auf die ,,Marktgerechtigkeit der Verglitung* untersucht werden

Quervergleich Job Gradings Interne Vergiitungsdaten

Fach-/Flhrungs- - Land/Region - e ,, =
karriere , = =[] 2 E 7 H
HierarChie'/ - Branche/ - . = ezg -

Berichtsebene Arbeitsmarkt : H

Alter der Unternehmens-
Stelleninhaber groBe

> Alle Marktgehaltsanalysen basieren auf der Marktgehaltsdatenbank von Baumgartner &
Partner

> Alle Marktgehaltsanalysen konnen analytisch (Basis: Mittlere Marktvergutung fur
Stellenwert X) als auch auf Basis weiterer Daten wie UnternehmensgroRe, Branche,
Region, Alter des Stelleinhaber etc. realisiert werden.

> Auf Basis der Marktgehaltsanalyse unter www.hronlinemanager.com konnen fur alle
Organisationsbereiche, Job-Families oder spez. Stellen Marktvergutungswerte im Detail
analysiert werden.
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Phase 7: Analyse der Vergutungsstruktur tiber Punkteanalysen
Einzelne Stellenwerte schaffen Klarheit in der Ist-/Marktgehaltsanalyse

el $
N 3. Quartil des Marktes

o Ist-Trend

Marktmedian

o 1. Quartil des Marktes

.

N
S
HE)

b
3
.0
'0
0\
.

Bereich B

Aktuelle Jahresbeziige
Aktuelle Jahresbeziige

B 85 90 95 100 105 110 115 120 125 130 135 140 145 150 155 160 185 170 175 180 185 190 195 200 205 210 215 220 25 230 285

Stellenwertigkeiten (Bewertungspunkte) Stellenwertigkeiten (Bewertungspunkte)

» \Visualisierung der internen und externen Entgeltstrukturen anhand von
Strukturschaubildern (Punktwolken und Trendkurven)

>  Analyse der Ist-Struktur der Jahresbezlige nach Stellenwertigkeiten (Punkten) und
Stellenwertgruppen (Grades sowie Karriere-/Verantwortungsstufen)

>  Bewertung der vorhandene"n Vergutungsstruktur (z. B. VergUtungsbestanditeile,
Marktvergleich, Streuung, Uberlappung, ...)
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Phase 7: Soll-Gehaltsbander orientieren sich an der Ist- und Marktlage
Spreizung, Anstieg und Uberlappung kliren

Max.

2

e — e - Midpoint
E ° . — o Ubeﬂappupg"’ _
] == =5 et Min.
2 1 B MAiberBand .|
© S 2 . P L
£ o =
o g P Q =

.E - ..l' e j e

g I - L T..ll.. ))))))))) o=

o > Uberlappung={ ™ |- | 5~
----- = - -

wenige viele

Verantwortungsebenen

> Workshop zu Handlungsbedarf und Gestaltungsleitlinien
> Prasentation der Analyseergebnisse und Feststellung des Handlungsbedarfs
> Entwurf von Gestaltungsleitlinien flr die zukunftige Vergutungsstruktur:

> Breite der Vergutungsbander, BandUberlappung, Anteil leistungsbezogene und
variable VergUtung je Verantwortungsstufe, ...

» Short term versus long term u.v.a.m.
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Phase 7: Soll-Vergutungsstruktur incl. Anpassungsszenarien
Welche Datensitze miissen angefasst werden, welche Ausrei3er werden toleriert?

Gesamizahl Mitarbeiter unter Band: 80 Gesamtzahl Mitarbeiter Gber Band: : 149

giz
N
S

Stellenwertgruppen (Grades/Verantwortungsstufen)

Soll-Bander & Ist-Jahresbeziige

»  Simulation von moglichen Soll-Bandern fiir die zukUnftige Vergitung

» Abweichungsanalysen

7 > Analyse der Ist-Mitarbeiterverteilung innerhalb und aulRerhalb der Soll-Bander
/4 > Simulation der Einsparungspotenziale und Anpassungskosten

> Ableitung von Gestaltungsoptionen und Bewertung ihrer Wirkungen

>  Dokumentation, Prasentation und Workshop zu den Gestaltungsoptionen
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Phase 8: Gehaltssteuerung und Fiithrungsinstrumente (Performance)
Instrumente zur Unterstiitzung des Performance Managements

Alternative Alternative Alternative Alternative
1 2 3 4 Aktuelle Lage im Gehaltsband

Orfene O’:Iiled:t‘iz:": : IZ- Orientierungs- Geschichtete Uberlappende Ql Q2 Md Q3 Q4
Frage ort band Teilbéinder Teilbénder
< x+4 | x+3 x+1 X
‘ g
Q
- E Top-Leister 8 ug- x+3
3
= :
8 3 - . 3
5@ - |
© 5 Midpoint . é
ﬁ S Funktionserfiillung b s
L 3
2 - 2
© Einsteiger s

> Workshop: Darstellung, Diskussion und Bewertung alternativer Moglichkeiten zur
> Strukturierung von Gehaltsbandern
8 > Steuerung der Entwicklung durch ein Gehaltsband
1 » Gestaltung der variablen Vergutung (Finanzierung/Budgetierung, Allokation auf

Org'einheiten, individuelle Auszahlungsmodalitaten, ...)

»  Dokumentation und Prasentation der Gestaltungsempfehlungen




BAUMGARTNER%$PARTNER

performance management worldwide

E:I:10nlineManager

‘ Seite 52/57

Phase 8: Anpassung ausgewahlter Steuerungs-/Fiihrungsinstrumente
Performance Management und Potential Management

Bewertung der < . - Beurteilung der individuellen
Anforderungen Verkniipfung : Erfahrung & Leistung
Gruppierung zu Individuelle
Funktionsstufen Férderung & Entwicklung
Zuordnung zu a | Ausschopfen der Wechsel der .
Gehaltsbandbreiten < Wt Gehaltsbandbreite Funktion(sstufe) POtenZIaI

> Analyse und ggf. Anpassung ausgewahlter Steuerungs- und Fuhrungsinstrumente,

zum Beispiel:
8 > Budgetplanung und Budgetzuteilung flr Gehalter und Boni
/2 » Kompetenz- und Leistungsbeurteilung
» Zielvereinbarung und Zielerreichungsbeurteilung

»  Prasentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen
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Phase 8: Anpassung ausgewihlter Steuerungs-/Fiithrungsinstrumente
Competencies zur Unterstiitzung des Performance Managements

ul Fachkompetenz
Wissen
und nl Planung und Koordination o
Konnen 5
| Soziale Kompetenz g
S
o
Probleme nl Denkrahmen "g
.. ¥
EE al Schwierigkeitsgrad 5
©
nl Entscheidungsrahmen g'
Entscheiden —l )
und nl Ressourcenverantwortung
Verantworten
nl Ergebniswirkung

»  Die Erweiterung der Stellenbewertungskriterien durch Competencies sichert das System
auf allen Karrierestufen ab und verbessert die Feedbackkultur

»  Hiervon vollig unabhangig ist die Frage, ob das Feedback top-down, bottom oder als
/3 360-Grad-Feedback realisiert werden soll.

»  Wichtig fur ein modernes leistungsdifferenzierendes Feedback ist, dass die Feedback-
Kriterien zur Anwendung kommen, die fir die Stelle, das Grade und/oder die Karriere-
stufe wirklich relevant sind.




BAUMGARTNER%$PARTNER

performance management worldwide

E:I:10nlineManager

‘ Seite 54/57

Phase 9: Finales Design eines attraktiven Karrieremodells
Alle Karrierestufen und -Wege werden im Detail ausformuliert

ImE ElE
Im 'm
o [ R .
(v
v AEEEE
(v [
(v [0 I A
[ AR
[ R

Vorstand Holding Junior Professional Professional Senior Professional  Top Professional

Geschéftsfihrer ... Fach-

Kompetenz/
Berufserfahrung Anforderungs-/
Kompetenzprofil

Mitglied der Geschéftsleitung ...
Abteilungsleiter ... Planungs- &

Top Professional Koordinations-
i Kompetenz
..........................

Leitung fachich abgegrenzter
Projekte.

und Eigenstands ) )
Senior Professional ... Soziale o Junior Professional
Professional ... Kompetenz veau Ermitng des Kundenecars A B C D E F G H Einordnung

Junior Professional ...

Breite des
Denkrahmens

130-140

usw. Stellenbewertungs- ]

profil

> Analyse und ggf. Anpassung von Karrieremodellen (und Titelstrukturen, sofern
vorhanden oder gewlnscht) zum Beispiel:

» Stufen, Laufbahnpfade, Anforderungs-/Kompetenzprofile und
Einkommenspotenziale der Fuhrungslaufbahn, Projektlaufbahn und Fachlaufbahn

» Schaffung eines flexiblen top-down/bottom-up Umfeldes zur Férderung agiler
Strukturen (Scrum Master, Product Owner...).

»  Prasentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen
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Weitere Phasen: Bonus-/Tantiemesteuerung (STI/LTI)

Nutzung stellen-/bereichsaddquater Erfolgs- und Leistungskriterien sowie zieladaquater
Erfolgsgroflen der OE sowie des Unternehmens

Ergebnisbezug (Unternehmen)

Ergebnisbezug (Teilgesellschaften / OEs)

Leistungsbezug (Gruppe)

Leistungsbezug (individuell)

(]
{=2)
3
N
[
o
8
=
=
©
=
(]
=
E
c
E=]
4
3
N

FS... FS.. FS.. FS.. FS..
Stellenwertgruppen (Funktionsstufen)

FS..

»  Das Bonussystem muss auf die Belange des Hauses (Finanzierbarkeit) sowie auf die
Ziele und Leistungsmerkmale der Organisationseinheiten (OEs) ausgerichtet sein.

Weitere > Baumgartner & Partner kennt die attraktiven und stellenwertbasierten
Phasen Ausgestaltungsalternativen aus einer Vielzahl von Unternehmen und Branchen.

> Von gewerblichen Stellen Uber die Verwaltung bis zum Vertrieb und im Management.
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Neuordnung von Entgelt-, Feedback- und PE-Systemen

HR Online Manager (www.hronlinemanager.com) bietet optimale webbasierte Unterstiitzung

I:I:10nline Manager

STELLENBESCHREIBUNG STELLENBEWERTUNG EINGRUPPIERUNG COMPETENCY COMPENSATION
ONLINE ONLINE ONLINE ONLINE ONLINE
@ @

Exakte Stellenprofile Stellenbewertungsergebnisse Anforderungsgerechte Per Knopfdruck Zugriff auf Aktuelle Marktvergutung far
analytisch ermitteln und auf uber verschiedene Eingruppierung in Flachen-/ tausende von Competency- Deutschland, Schweiz und
hunderte von Stellenprofil- Organisationseinheiten, Haustarifvertrag einfach und Beschreibungen fur alle Osterreich (DACH) auf Basis
vorlagen und Priiftexte Hierarchiestufen usw. sicher zuverlassig auf Knopfdruck Stellenebenen erhalten. der ermittelten Stellenwerte
zugreifen vergleichen prufen.
= MODUL ANSEHEN = MODUL ANSEHEN = MODUL ANSEHEN => MODUL ANSEHEN =» MODUL ANSEHEN

Ob Stellenprofilerstellung, Eingruppierung, verhaltensgerechte Formulierung der Competencies oder
aktuelle Marktvergutung.

Mit ihrem ,HR Online Manager* konnen Sie alle Schritte online realisieren und dieses Tool fur die
dauerhafte Umsetzung ihres Vergitungssystems bestmdglich nutzen.

Die Baumgartner & Partner-Stellenbewertung ist online hinterlegt. Dies sorgt fur Anforderungs-
gerechtigkeit und saubere Stellenprofile mit einer Vielzahl von Vorlagen zu den Aufgaben und Zielen
von Uber 1.500 Stellen zzgl. Kl zu Stelleninhalten, Stellenausschreibungen sowie Competencies.
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Thr Ansprechpartner

Dr. Friedrich A. Fratschner
Partner und Geschaftsfuhrer

Baumgartner & Partner

Management Consultants GmbH

www.baumgartner.de

friedrich.fratschner@baumgartner.de
friedrich.fratschner@hronlinemanager.com

Tel.: +49 (40) 28 41 64 - 22
Mobil: +49 (174) 99 0 99 50

Ein gelogenes
Lob ist mir
meist angeneh-
mer als aufrich-
tige Kritik.

Tillmann Prfer

Priifers Kolumne

Mehr Komplimente!

‘Warum ehrliches Feedback kontraproduktiv ist.

Kritik. Heute streben ja alle angeblich nach

rlichem Feedback". Aber ganz chrlich
ch pfeife darauf. Jeder Satz, der mit ,chr-
lich gesage* anfange, kann

I ch hére sehr gerne Lob und nicht so gerne

dic Kraft des Lobes interessiere. Ein Team der
Booth University Chicago habe gemessen, wie
lange sich Menschen uber freundliche Bemer-
kungen freuen. Das Exgebnis: Menschen, die

chen, glauben oft, dass sich

abgebrochen werden. Leute, die ,chrlic
gesagt*, sagen, wollen etwas Negatives
loswerden. Und sie meinen, es wirde fur das
Gegeniiber angenehmer, wenn si nen,
dass sie es wirklich ,ehrlich* meinen. Warum?

Im Grunde wird es dadurch janur schlimmer.
Ich werde doch lieber wegen meiner Arbeit
kritisiert, weil jemand innerlich vor Neid
kocht und sich deswegen kein nettes Wort
herausschrauben kann, als dass ich jemanden
vor mir habe, der trotz allen Goodwills zu der
Uberzeugung gelangt ist, dass das, was ich
abgeliefert habe, vollkommener Mist ist.

Es wird von der Wissenschaft angezweifelr,
dass Menschen tatsiichlich aus ihren Fehlern
lernen. Die Psychologinnen Lauren Eskreis-
Winkler und Ayelet Fishbach von der Univer-
sity of Chicago haben i logical
Science* geschrieben, dass die Mechanik

dic Adressaten gar nicht dariiber freuen,

Zu Unrecht: Wer gelobt wird, freue sich
dariber - auch noch nach dem funften Mal.
Eine Lobkultur st jeder Fehlerkultur iber-
legen. Leider bleiben viele Komplimente
unausgesprochen. Ich bin mir sicher, darunter
sind auch Komplimente an mich, die die
Kollegen einfach nur nicht auszusprechen
wagen, weil sie vermuten, ich wiirde mich
nicht dariber freuen. Dabei liegen sie falsch.

Ich habe auch gelesen, was Komplimente alles
Gutes bewirken konnen. Sie helfen, die
Leistung zu steigern, sie helfen beim Lernen,
sie helfen, Bindungen zu festigen. Und dabei
kosten sie nichts. Ich hitte natiirlich auch sehr
gerne eine gesteigerte Leistung, erleichtertes
Lernen und gefestigte Bindungen. Wenn ich
recht dariiber nachdenke, werde ich stink-
sauer, dass ich das von meinen Kollegen nicht
denk i

umgekehrt sei: Scheitern
- und eher die Erfolge ermutigen, zu lernen.
Ich habe kein Interesse daran, veringstigt zu
werden. Ein gelogenes Lob ist mir also meist
angenehmer als aufrichtige Kritik. In der
,Stddeutschen Zeitung" habe ich gelesen,
dass die Wissenschaft sich mehr und mehr fiir

eigentlich dabei, all ihre Komplimente einfach
fiir sich zu behalten? Ich bin schwer ent-
tiuscht. Ich glaub, ich sag denen das mal.

Der Autor ist Kolumnist. Sie erreichen ihn unter;
gastautor@handelsblatt.com
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Q Friendly Feedback

Moderne Webtools

FUR HR-PROFESSIONALS

STELLEN- COMPETENCY
BEWERTUNG ONLINE
ONLINE

STELLEN- EINGRUPPIERUNG
BESCHREIBUNG ONLINE
ONLINE

2 WOCHEN KOSTENFREINUTZEN

www.hronlinemanager.com

Geben Sie Ihrer

Belegschaft die Freude

am Feedback zuriuck

Lo

COMPENSATION

ONLINE
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