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Umsetzung mit System und
und Know- How
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Full-Service Anbieter
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Über 50 Jahre Erfahrung Rund 600.000 abgerechnete 
Dienstnehmer

Über 1.000 zufriedene 
Kunden

Smart und intuitiv Hochwertig und 
gesetzeskonform

Maximale Flexibilität und 
Datensicherheit in der Cloud



Kunden, die wir betreuen dürfen
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Sage DPW – Ihre 
Gesamtlösung für die 
Personalverrechnung und 
alles, was dazu gehört

Sage DPW Cloud – die 
effiziente Software für alle 
HR-Themen
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Wir haben alles, was Sie brauchen!

Sage DPW HR-Gesamtlösung

Personalverrechnung Reisekostenabrechnung

Mitarbeitergespräch

HR-Workflow

Digitaler Personalakt

Personaleinsatzplanung

Personalcontrolling

Personalkostenplanung

Personalentwicklung

Zeiterfassung

KompetenzmanagementBewerbermanagement

ESS/MSS + Mobility
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Wie intensiv haben Sie sich bereits mit der 
EU-Entgelttransparenzrichtlinie 
beschäftigt? 
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Welche Vorbereitungen in Hinblick auf die 
Einführung der EU-Entgelttransparenz-
richtlinie haben Sie bereits getätigt?
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Was könnte die größte Hürde bei der 
Einführung der EU-Entgelttransparenz-
richtlinie in Ihrer Organisation sein?
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Welche Nutzen sehen Sie in der Einführung 
und Umsetzung der Richtlinie?
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Jobarchitektur – aktuelle Trends

Unterstützt Transparenz und 
erleichtert Kommunikation

Schafft einheitliche Sprache, um 
Anforderungen innerhalb der 

Organisation zu verstehen

Unterstützt Karriereplanung und 
effektivere Personalplanung

GEHALTS-
MANAGEMENT

TALENT 
ACQUISITION

NACHFOLGE-
PLANUNG

PERFORMANCE 
MANAGEMENT

KARRIERE-
PLANUNG

RESSOURCEN-
PLANUNG

LEARNING AND 
DEVELOPMENT 

PERSONAL-
PLANUNG

JOB 
ARCHITEKTUR

Bietet gemeinsame Plattform, um 
HR-Prozesse zu strukturieren

Schafft einheitliches Verständnis 
von Jobs innerhalb der Organisation

Unterstützt interne Mobilität und 
Planung von benötigten 
Qualifikationen, Skills und 
Kompetenzen
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Ausprägungen Job Architektur
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In Berufsbildern / Job 
Families  werden 

Funktionen mit  ähnlichen  
Arbeitswelten, Laufbahnen, 

Arbeitsmärkten,  
Arbeitsbedingungen, 

Gehaltssystematiken etc. 
zusammengefasst. 

Mit Hilfe von Job Family Levels / Berufsbildlevels werden Funktionen ähnlicher 
Komplexität zusammengefasst und u.U. Entwicklungsstufen abgebildet. Je höher die 

Anforderungen an eine Funktion, d.h. je höher die Funktionswertigkeit, desto höher 
das Level der Einstufung.



Definition: Bereich | Bezeichnung | Level
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Datengrundlage als Basis der 
Berichterstattung 

Sonstige Bestandteile

Gesamtvergütung =

Grundgehalt

Zulagen

+

variable Vergütung

+

Vergütung von Arbeitszeit

+

Gehaltsbestandteile

Festlegung des Stichtags / 
Betrachtungszeitraums der 

zu analysierenden Daten

Festlegung des auszuwertenden 
Gehaltsbegriffs

Festlegung der separat zu 
analysierenden 

Vergütungsbestandteile

Kollektivvertragliches Mindestgehalt 
(Angestellte / Arbeiter:innen) inkl. Überzahlung

(z.B. Bereitschaftszulage)

Überstundenpauschale, All-In Vertrag, 
einzelverrechnete Überstunden in Stunden und EUR

Leistungsbezogene individuelle und team-/projekt
bezogene Bestandteile

Krankenzusatzversicherung, Dienstauto 

(Anschaffungskosten)



Pay Gaps in Abteilung nach Geschlecht
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Pay Gaps in Abteilung nach Geschlecht
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Pay Gaps nach Team
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Pay Gaps nach Team
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Pay Gaps nach Team
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Gehaltsmanagement

o Gute dezentrale Entscheidungen in einem gemeinsamen Rahmen 

o Enabling der Führungskräfte – auch zu Entscheidungen und ihrer Begründung

o Orientierung am Personalbedarf und aktive Marktpositionierung

o Bei Kostendruck: Mut zur Differenzierung

o Weniger Toleranz für interne als für externe Unterschiede 

o Fixe, meist jährliche Zeitpunkte für Gehaltsrunden

o Variable Elemente als Mittel zum Zweck, nicht „Motivator“



Gehaltsmanagement
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Welche offenen Fragen haben Sie?



Sage Copilot

Sage 
KI Strategie



Ihr Kontakt
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erwin.laber@sage.com

www.sagedpw.at

Ing. Erwin Laber
Sales Manager New Business
Sage DPW

Mobil: +43 664 326 9838
E-Mail: erwin.laber@sage.com

www.sagedpw.at

https://www.deloitte.com/at/de.html

Mag. Julian Mauhart
Partner
Deloitte

Mobil: +43 1 537 00 2620
E-Mail: jmauhart@deloitte.at

https://www.deloitte.com/at/de.html

Julian Mauhart

mailto:erwin.laber@sage.com
http://www.sagedpw.at/
https://www.deloitte.com/at/de.html
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Mit Transparenz eine faire 
Zukunft gestalten!
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