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Nehmt bitte an unserer Studie zur
Entgelttransparenz teil.

Eine Bitte

> : : _
vorweg! https://s2survey.net/paytransparency-study/

» Vielen Dank! ©



https://s2survey.net/paytransparency-study/

Das erwartet

Euch heute

>
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Was ist die EU-Richtlinie zur Entgelttransparenz
und welche Anforderungen stellt sie an
Personaler in Unternehmen?

Wie wirken sich die Elemente der Richtlinie auf
den Employee Life Cycle aus?

Welche Losungen existieren und was sind die
Handlungsoptionen von Personalern?
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Die EU-Richtlinie zur Entgelttransparenz
und
ihre Anforderungen

Prof. Dr. Claus Vormann (FH Dortmund)
» konnte leider diesmal nicht am HR BarCamp teilnehmen «

Folien aus einem gemeinsamen Webinar im Juni 2024
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In der nachsten Viertelstunde werden wir...

1. ...die Sdulen der Entgelttransparenzrichtlinie kennen lernen
2. ...das Konstrukt ,,Entgelttransparenz® definieren und
operationalisieren

3. ...uns mit aktueller Forschung zurWirkung von Entgelttransparenz

vertraut machen




Die EU-Entgelttransparenzrichtlinie

Die Saulen der ETRL...

Transparenz- Durchsetzungs- zentrale
instrumente mechanismen Akteure

Definition gleiche / gleichwertige Arbeit (Art. 4)



Die EU-Entgelttransparenzrichtlinie

Der Weg zu Umsetzung

— Inkrafttreten der Richtlinie

— Umsetzung in deutsches Recht
e Transparenz fiir Bewerber:innen

e Auskunftsrecht fiir AN

— Berichtspflicht
® 150-249 MA: alle drei Jahre
e > 250 MA: jahrlich

— Berichtspflicht
e 100-149 MA: alle drei Jahre

>

2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034
06.06. 07.06. 07.06. 07.06.



Entgelttransparenz aus wissenschaftlicher Sicht

Was ist Entgelttransparenz?

Pay Information Disclosure is ,,the communication of relevant pay

information between and among actors.
— Brown etal. (2022, S. 1662)




Entgelttransparenz aus wissenschaftlicher Sicht

Dimensionen von Entgelttransparenz

1. Distributive Transparenz: Informationen Uber die Vergiitungsniveaus anderer MA*innen

sind verfligbar.
2. Prozessuale Transparenz: Informationen liber die Vergiitungsprozesse sind verfiigbar.

3. Kommunikative Transparenz: Gibt es Kommunikationsverbote mit Blick auf die Vergiitung?

Holtzen (2022); Marasi und Bennett (2016); Montag-Smit und Smit (2021); Smit und Montag-Smit (2018)



Entgelttransparenz aus wissenschaftlicher Sicht

Dimensionen von Entgelttransparenz

4 prozessual
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Entgelttransparenz aus wissenschaftlicher Sicht

Uberblick iiber die Studienlage zur Entgelttransparenz

Aufsadtze in peer-reviewed scientific Journals 1967-2024 (N = 184)
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Entgelttransparenz aus wissenschaftlicher Sicht

Wirkung von Entgelttransparenz — Studienergebnisse

Positive Wirkung

e Reduktion der Gender Pay Gap (Bennedsen
et al., 2023)

e Erhohung der Gleichheit (Obloj & Zenger,
2022)

e Reduktion der Wechselintention (Stofberg
et al., 2022)

e positiver Einfluss auf Motivation (Cullen &
Perez-Truglia, 2022)

e positiver Einfluss auf gefiihlte Gerechtigkeit
(Hartmann & Slapnicar, 2012)

Negative Wirkung

Neid und Reduktion der Kooperation
(Bamberger & Belogolovsky, 2017)

Reduktion der Zufriedenheit (Schnaufer et al.,
2022)

asymmetrischer Einfluss auf Motivation und
CWB (Grasser et al., 2023; SimanTov-Nachlieli
& Bamberger, 2021)

komplexe Wirkung auf Wechselintention
(Alterman et al., 2021)
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Employee Life Cycle

Talent that wants

to stay. Learn from
& manage exits.

All talent
performance
management
consistent

All talent’s
needs
catered for

All talent
represented
and included

Being an
appealing
inclusive
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Enabling all
talent to
successhully

apply

Ensuring all talent is
understood and all
staff trained

P Cohah.
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Losungen und
Handlungsoptionen
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> Systematische Stellenbewertung

Was bedeutet
das flir die Praxis?

> Implementierung klarer Vergitungsstrukturen

> Standardisierte Gehaltsfindungsprozesse

» Schulung und Sensibilisierung



Presenter Notes
Presentation Notes
Aus der einheitlichen Wahrnehmung der Bedeutung von Entgelttransparenz und den identifizierten Präferenzen lassen sich folgende Handlungsempfehlungen ableiten:
Implementierung klarer Vergütungsstrukturen: Organisationen sollten transparente und nachvollziehbare Vergütungsstrukturen entwickeln und kommunizieren. Dies beinhaltet die Definition von Gehaltsbändern für verschiedene Positionen und Karrierestufen.
Systematische Stellenbewertung: Es sollte ein standardisiertes System zur Bewertung von Stellen eingeführt werden, um sicherzustellen, dass die Entlohnung auf objektiven Kriterien basiert. Dies hilft, Ungerechtigkeiten und subjektive Verzerrungen bei der Gehaltsfestlegung zu vermeiden.
Transparente Gehaltsfindungsprozesse: Unternehmen sollten die Prozesse zur Gehaltsfindung offenlegen. Dies umfasst die Offenlegung der Kriterien und Verfahren, die bei der Bestimmung von Gehältern und Gehaltserhöhungen angewendet werden, sowie die Einbindung relevanter Stakeholder in diese Prozesse.
Regelmäßige Überprüfung und Anpassung: Es ist wichtig, die Vergütungsstrukturen und -prozesse regelmäßig zu überprüfen und gegebenenfalls anzupassen, um sicherzustellen, dass sie weiterhin fair und gerecht sind und den aktuellen Marktbedingungen entsprechen.
Schulung und Sensibilisierung: Mitarbeiter und Führungskräfte sollten regelmäßig geschult und für das Thema Entgelttransparenz sensibilisiert werden, um ein gemeinsames Verständnis und eine Kultur der Offenheit und Fairness zu fördern.
Einsatz von Technologie: Die Nutzung von HR-Software und Datenanalysen kann dazu beitragen, Transparenz und Fairness bei der Gehaltsfestlegung zu erhöhen. Automatisierte Systeme können dabei helfen, Daten zu sammeln, zu analysieren und Berichte zu erstellen, die für die Überwachung und Verbesserung der Entgelttransparenz nützlich sind.
Durch die Umsetzung dieser Empfehlungen können Organisationen die Entgelttransparenz verbessern, was zu einer höheren Mitarbeiterzufriedenheit, größerem Vertrauen und einer positiveren Unternehmenskultur beitragen kann.



Wie stelle ich die Gleichwertigkeit von
Arbeit fest?

Stellenbewertung

* Stellt den relativen Wert einer
Stelle anhand von objektiven
Kriterien fest

 Eingruppierung” der Stellen

* Grundlage fir
Stellenarchitekturen,
Vergutungssysteme, sowie
Vergiitungsanalysen
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Was ist eine Stel

Stellenarchitektur

lenarchitektur

e  Fur Stellenarchitekturen ist immer
eine Stellenbewertung die Basis.

* Stellen werden in verschiedene
Level eingeordnet.

* Hierdurch werden Karrierewege
flr Mitarbeiter sichtbar.

* Auch grolse HR-Systeme wie z.B.
SAP SuccessFactors oder Workday
brauchen eine Architektur im
Hintergrund.
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Presenter Notes
Presentation Notes
Ab 5% Gender Pay Gap muss eine Stellenbewertung mit Arbeitnehmervertretern durchgeführt werden



Was ist ein Vergutungssystem?

Gehaltsbander

Grundgehalt

* Ein Gehaltsband ermaoglich sowohl
Entgelttransparenz als auch
Entgeltgerechtigkeit, da dieses

140.000

anhand der Stellenwertigkeit die
Zahlungsbereitschaft des
Unternehmens definiert.

120.000

100.000

80.000

* Gemald EU- Richtlinie missen
Unternehmen
diskriminierungsfreie Bezahlung
sicherstellen und haben eine S . . . . . § . N I . . . . - o
&
Auskunftspflicht gg. —— o s

Arbeitne h me rn — Gehaltsdaten - Median Median (Lurse - Cross Industry (2022) (job))




Gender Pay Gap / Entgeltliicke

Info EU Richtlinie

Unternehmen ab 150
Mitarbeitern missen ihr Gender
Pay Gap ab 2027, basierend auf
den Daten von 2026 berichten.

Deutschland hatte im Jahr 2023
im Schnitt einen unbereinigten
GPG von 18% sowie einen
bereinigten von 7%.*

*Quelle: Statistisches Bundesamt

Unbereinigte Entgeltliicke Bereinigte Entgeltliicke

Vergleicht die Durchschnitts- oder
Mediangehalter von Mannern
und Frauen

Problem: Beruicksichtigt nicht die
Wertigkeit der Stelle in der
Analyse, geschweige denn andere
demographische Variablen

Vergleicht die Durchschnitts- oder
Mediangehalter von Mannern
und Frauen anhand der
Stellenwertigkeit sowie weitere
Kontrollvariable (z.B. Job Familie)
Notwendigkeit einer
Stellenbewertung

50.000
40.000
=
£ 30.000
g
¢
< 20.000
s
10.000

0

Grundgehalt Durchschnitt

48.409,92 EUR




Typischer Prozess

. Weitergehende
Datensammlun Stellenbewertun Vergutungssystem
8 g & ESY Analysen

= Demographische = Bewertung von den = Analyse der internen = Bericht zur

Daten relativen Wert einer und externen geschlechtsbasierten
= Einsammlung aller Stelle im Vergiitung Entgeltliicke

Jobs (e.g. durch Unternehmen = Design eines = “Gemeinsame

Stellenbeschreibung = Aufbau einer Vergiitungssystems inkl. Entgeltbewertung”

en oder Interviews Stellenarchitektur Kriterien im

mit den Managern & Verglitungssystem

HR)

Change Management
Wichtig!

Der Prozess braucht Zeit! Es sind jetzt noch knapp 2 Jahre bis zum 07. Juni 2026. Unternehmen, die noch keine
Stellenarchitektur haben, sollten in diesem Jahr noch hiermit anfangen.



Presenter Notes
Presentation Notes
Gender Pay Gap Reporting
Joint Pay Assessment
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» Stellenbewertung ist Grundlagenarbeit

» Digitalisierung hilft bei ordentlicher Datenhaltung

Erkenntnisse &

Empfehlungen » Esist kein Hexenwerk

» ... aber, die Zeit drangt
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