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Firmenvorstellung

UBER
BLICK

1996

Gegrundet 1996 von
Guy Fischer und Thomas
Knoblauch

8.000

Uber 10 Millionen
Lernende in mehr als
8.000 Projekten

100

2025 ein Team von 100
festangestellten
Mitarbeiter*innen

8

8 Standorte — Munchen,
Frankfurt, Berlin, Basel,
Dubai, Sarajevo, Bratislava
und Osterreich



PLATFORM CONTENT CONSULTING

FOLIO



Y Individuell. Einpragend. Unterhaltsam.
y

. N

*  Web Based Training
» Erklarfilme

« Interaktive Videos

* Podcasts

« Gamification

* Escape Rooms

* LernApps

Standard. Hochwertig. Einsatzbereit.

* Auswahl aus Uber 100 verschiedenen
Themengebieten und Lerninhalte
» Schlusselfertig einsetzbar & flexibel anpassbar

DARD &
IVIDUAL CONTENT



PLATFOR
LEARNI
MANAGEME
SYSTEM

Innovativ. Interaktiv. Flexibel.

Organisation von (Prasenz-)Seminaren,
Kursen, Lernenden

Verwaltung vielfaltiger Lerneinheiten und
Kursreihen

Umfassende Statistik- und Reportfunktion
mit Export

Social Learning

Blended Learning



Zielgruppennah. Passgenau.
Kompetent.

« Strategieberatung (Qualifizierungs-
und Kompetenzmanagement)

« Beratung zur Einfuhrung von E-
Learning

« Blended Learning Strategieberatung

« Unterstutzung wahrend der Projekte

» Konzeptioneller Support

« Coachings und Workshops
(Autorentool, Didaktik)

SULTING
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FKC ist in der deutschen E-Learning
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Fischer, Knoi

WBT ZUM
ENTGELTTRANSPARENZGESETZ




Warum haben wir das Thema
als WBT umgesetzt?

Im Gesprach mit Dr. Hubert Vogt erfuhren wir, welche Auswirkungen das neue Gesetz auf die
verschiedenen Unternehmen haben wird.

Wir empfanden die Herausforderungen als so enorm und umfassend, dass wir Uberzeugt sind,
dass es viele Mitarbeitende in den Unternehmen betrifft.

Operativ werden in vielen Unternehmen zwar nicht zahlreiche Mitarbeitende direkt mit dem
Thema und den Berichtspflichten befasst sein — aber kommunikativ wird nahezu jede
FUhrungskraft damit zu tun haben.

Unserer Ansicht nach sollte das Thema sogar Teil des Onboardings fur FUhrungskrafte sein. Ein
falscher kommunikativer Umgang kann erhebliche finanzielle und reputative Folgeschaden fur
das jeweilige Unternehmen nach sich ziehen.

Far die meisten Unternehmen ist es zudem wirtschaftlich kaum sinnvoll, alle FGhrungskrafte in
Prasenz zu schulen. Daher waren und sind wir der Uberzeugung, dass ein E-Learning hier
besonders zielfuhrend ist.

So haben wir unsere Kompetenzen gebundelt: Dr. Hubert Vogt verantwortet die inhaltliche
Ausarbeitung, wir die didaktische Konzeption und Umsetzung,.




FAIR COMPENSATION

Zertifikat fur gerecht entlohnende Unternehmen

Entgelttransparenz richtig umsetzen

EU-Richtlinie 2023/970 zur
Entgelttransparenz

Great
Place
To

Work.

Dr. Vogt Consultlng

Compensation & Human Performance

acbe

Association o f Compensation & Benefits Experts
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Stellenbewertung & Arbeitnehmergruppen
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01. Neue EU-RIichtlinie zu
Geschlechtergleichstellung beim
Entgelt



Zweck der EU-Richtlinie zur
Entgelttransparenz

@ Gleichstellung der Geschlechter im Berufsleben,
durch Fairness bei der Vergutung.

@ Schaffung einer gerechten Entgeltkultur, in der
Mdanner und Frauen fur gleiche oder gleichwertige
Arbeit gleich bezahlt werden.

@ Sicherstellung der Fairness des Entgelts durch
Transparenz und wirksame
Durchsetzungsmechanismen



Dr.Vogt Consulting
Dr. H U be rt VOgt Compensation & Human Performance

% Geschdftsfuhrer Dr. Vogt Consulting GmbH (8 Jahre)

% Principal Director Strategy, Accenture (16 Jahre)

R/

% Uber 30 Jahre Erfahrung als Experte flr gerechte Verglutung,
Stellenarchitekturen und Human Performance Management

Ich helfe ...

» Unternehmen Vergutungsmodelle praktisch umzusetzen
» Stellen zu bewerten und Stellenarchitekturen zu entwickeln

> Die geschlechtsspezifische Entgeltlticke zu bestimmen und zu beseitigen

Umfassende Praxiserfahrung mit kleinen, mittleren und grof3en
Unternehmen

> Uniper, Elbphilharmonie, Campana & Schott, Accenture, uvm.

Kooperation mit Great Place to Work in Sachen Entgelttransparenz

Great — e
Place -

> Zertifikat ,Fair Compensation” fur gerecht entlohnende Unternehmen [ ~————
Work.




02. \Was die neue Richtlinie von
lhrem Unternehmen verlangt



Was die neue Richtlinie
von lhrem Unternehmen verlangt.

Klare Anforderungen an Entgelttransparenz

0 Entgelttransparenz vor der Beschéftigung: Offenlegung von
Einstiegsgehdltern und Gehaltsspannen. Verbot der Abfrage von
Gehaltsverlaufen.

o Transparenz bei der Entgeltfestlegung: Information tiber
objektive und geschlechtsneutrale Kriterien fur Karriere und
Vergutung.

Q Auskunftsrecht: Zugang zu Informationen Uber eigene
Entgelthdhe und durchschnittliche Entgelthohe in Gruppen von
Arbeitnehmern mit gleichwertiger Arbeit, nach Geschlecht
aufgeschlisselt. Jahrliche Information zum Auskunftsrecht. Verbot
von Gehaltsverschwiegenheitsklauseln.

0 Berichterstattung iiber das Entgeltgefdlle: RegelmdBige Berichte
Uber geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle fir Unternehmen ab
100 Mitarbeitern.

0 Gemeinsame Entgeltbewertung: Analyse von
Arbeitnehmergruppen, die gleichwertiger Arbeit verrichten. Bei
geschlechtsspezifischem Entgeltgefdlle > 5% in mind. einer
Gruppe Entgeltbewertung mit Arbeitnehmervertretung und
kontinuierliche Berichte an Uberwachungsstelle.

Erfullung Anforderungen




Welche Pflichten gelten ab wann?
Unternehmen [ Juni2026 | Juni2027 | Juni2031

* Transparenz vor
Beschaftigung

* Transparenz
Kriterien
Entgeltfindung

* Recht auf Auskunft

* Recht auf
Schadensersatz

Gemeinsame
Entgeltbewertung

‘ 100—149 Berichtspflicht alle 3
Beschaftlgte Jahre*
150-249 Berichtspflicht alle 3
Beschaftigte Jahre*
ab 250 Berichtspflicht jedes
Beschaftlgte Jahr*
* Es muss in Bezug auf das vorangehende Kalenderjahr berichtet werden, erstmals Januar bis
Dezember 2026. Veranderungen bei Personal, Stelle oder Entgelt sind zeitanteilig zu
bertcksichtigen.

ab 100 Beschaftigte




Die Berichtskennzahlen konkret.

Es ist Uber einen Jahreszeitraum zu berichten. Bei
Wechsel von Entgelt oder Stelle sind flr Mitarbeitende
Zeitscheiben zu bilden.

Geschlechtsspezifisches Entgeltgefdlle insgesamt: Prozentualer Unterschied
des Entgelts nach Durchschnitt und Median fur das Gesamtentgelt.

Q Geschlechtsspezifisches Entgeltgefdlle bei ergéinzenden oder variablen
Bestandteilen: Prozentualer Unterschied des Entgelts nach Mittelwert und
Median z.B. fur Zulagen, Dienstwagen, UberstundenvergUtungen, Boni oder
Pramien.

Q Anteil Beschdaftigter Frauen und Mdnner bei ergéinzenden oder variablen
Bestandteilen: Zeigt die Verteilung der Bezieher der ergdnzenden oder
variablen Leistungen nach Geschlecht

@) Verteilung in Entgeltquartilen: Darstellung der Verteilung von Frauen und
Mannern in jedem Gehaltssegment zur Erkennung moglicher Ungleichheiten.

o Geschlechtsspezifisches Entgeltgefdlle je Arbeitnehmergruppe:
Prozentualer Unterschied des Durchschnittsentgelts flr Basislohn und
ergdnzende oder variable Entgeltbestandteile zwischen Frauen und Méannern
in Arbeitnehmergruppen die gleichwertige Arbeit verrichten

Einschatzung Gender Pay Gap



Transparenz der Berichte

Die Berichte sind je nach Interessentrager
unterschiedlich offenzulegen

© Bestatigung der Richtigkeit durch Leitungsebene nach Anhorung
der Arbeitnehmervertreter

© Ubermittlung an behordliche Uberwachungsstelle, welche die
Berichte auf einer Website veroffentlicht (z.B. nationale
Gleichbehandlungsstellen)

@ Offentliche Zugénglichkeit (z. B. iber Unternehmenswebseite oder in
Lageberichten des Unternehmens) moglich oder vorgeschrieben

@ Arbeitnehmer und Arbeitnehmervertreter erhalten insbesondere die
Angaben zum Entgeltgefdlle je Arbeitnehmergruppe

@ Arbeitsaufsichtsbehérde und Gleichbehandlungsstelle konnen
Angaben zum Entgeltgefdlle je Arbeitnehmergruppe anfordern

@ Alle Interessentréiger haben das Recht alle Daten anzufordern und
Klarstellungen zu verlangen

10



03. Die Konseguenzen
der Nicht-Einhaltung



Sanktionen

Ein geschlechtsspezifisches Entgeltgefdlle hat ernsthafte
finanzielle Konsequenzen und Sanktionen zur Folge.

o GeldbuBen: Einflihrung abschreckender Geldbuf3en fir
Verstol3e gegen die Richtlinie. Mindestsanktionen.
Bemessung nach Bruttojahresumsatz oder
Gesamtentgeltsumme

o Sanktionen fiir wiederholte Verletzungen: Zusatzliche
Sanktionen bei wiederholten VerstoB3en zur
Unterstreichung der Ernsthaftigkeit.

Q Ausschluss von 6ffentlichen Auftréigen oder Vergabe von
Konzessionen: Unternehmen werden bei Nichteinhaltung
der Vorgaben ausgeschlossen.

12



Schadensersatzanspruch bei
Beweislastumkehr

Beschdaftigte erhalten starke Rechte im Fall von
Entgeltdiskriminierung

@ Anspruch auf vollsténdigen Ersatz des materiellen und
immateriellen Schadens

@ Vollsténdige Nachzahlung inkl. Verzugszinsen

@ Entschadigung auch fir entgangene Chancen und immaterielle
Schaden wie erlittenes Leid oder Rufschadigung

@ Beweislastumkehr: Arbeitgeber muss vor Gericht nachweisen,
dass keine Diskriminierung vorlag

@ Arbeitgeber kann Verfahrenskosten einer abgewiesenen Klage
auferlegt bekommen, sofern sie berechtigte Griinde hatte




Gemeinsame Entgeltbewertung
mit Arbeithehmervertretern

Bei geschlechtsspezifischem Entgeltgefdlle und ...

grofler funf Prozent mit objektiven innerhalb von 6
in einer Gruppe Kriterien nicht Monaten nicht
von Arbeitnehmern begrundbar beseitigt

o Entgeltgefdlle mittels geschlechtsneutraler Kriterien objektiv begriinden

o Gemeinsame Entgeltbewertung mit Arbeitnehmervertretern: Bei einem
nicht objektiv begrindbarem geschlechtsspezifischen Entgeltgefdlle von
mehr als 5% in einer bestimmten Gruppe von Arbeithnehmern von
gleichwertiger Arbeit.

o Ergreifen von MaBnahmen: Beseitigung nicht begrindbarer
Entgeltdifferenzen zwischen Frauen und Mdnnern in enger
Zusammenarbeit mit Arbeitnehmervertretern und nach Aufforderung mit
Arbeitsaufsichtsbehérde und/oder Gleichbehandlungsstelle.

und ergriffenen MaBnahmen mussen den Arbeitnehmern, der
Arbeitnehmervertretern und der behdrdlichen Uberwachungsstelle zur
Verfligung gestellt werden.

Sicherstellung geschlechtsneutraler Arbeitsbewertung: Uberpriifung
bestehender bzw. Einrichtung neuer Arbeitsbewertungssysteme mit
Arbeitnehmervertretern, um einer Entgeltdiskriminierung aufgrund des
Geschlechts vorzubeugen 14

o Mitteilungspflicht: Die Ergebnisse der gemeinsamen Entgeltbewertung



04. Bereinigung des Entgeltgefalles



Leitlinien fiir das
geschlechtsneutrale Entgelt.

Das Entgeltgefalle wird anhand des geschlechtsneutralen
Entgelts bestimmt. Dazu braucht es eine analytische
Stellenbewertung.

0 Objektive Kriterien: Nutzung von Kompetenzen, Belastungen,
Verantwortung und Arbeitsbedingungen als Basis flr geschlechtsneutrale
Entgeltstrukturen.

o Geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung: Einsatz geschlechtsneutraler
Systeme zur Arbeitsbewertung, die mittelbare Diskriminierung vermeiden.

Relevante Faktoren: Einbeziehung aller relevanten Faktoren, die fur die
Position wichtig sind, ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechts.

Kriteriums entsprechend seiner Bedeutung und Berlcksichtigung
zusatzlicher relevanter Kriterien, falls gerechtfertigt.

Begriindung von geschlechtsspezifischen Entgeltunterschieden: anhand
objektiver geschlechtsneutraler Kriterien (z.B. Leistung, Erfahrung,
Qualifikation oder Kompetenz)

€) Gewichtung und Zusatzkriterien: Angemessene Gewichtung jedes

16



Worauf es ankommt...

Ein unternehmensspezifisches Analysemodell, das Entgeltunterschiede anhand von objektiven
Merkmalen begrindet. Dazu ist eine analytische Stellenbewertung unabdingbar.

Erklarungsmerkmale

Qualifikationsbezogene Merkmale der Person

Erklartes Merkmal

Arbeitsplatzbezogene Merkmale Gesamtvergiitung

Geschlecht




Was es braucht... Beispiel

Trennung objektiv begriindeter und diskriminierender Entgeltunterschiede zwischen
Frau und Mann mittels Regressionsanalyse

Unbereinigtes Entgeltgefdille

Erkldrungsmerkmale Erklartes Merkmal

Absolutes Entgeltgefdlle:
Differenz der Entgeltmittelwerte
von
Frauen und Mdnnern

Geschlecht Gesamtvergltung

Bereinigtes geschlechtsbedingtes Entgeltgefdlle
A Diskriminierendes Entgeltgefdlle:

Qualifikationsbezogene Merkmale der Person 200 € = ErklO rt a | |e| na Ufg ru nd d es

Ausbildungsjahre

—~ — 7 Geschlechts
: p— Erares Merkma Objektiv begriindbares Entgeltgefdlle:
S ———————— Sesamtveredtung 700 € - Erklart durch qualifikations- und
vi llF

arbeitsplatzbezogene Merkmale

Geschlecht

[

\

Expertise bereinigtes GPG

18



300
Mitarbeitende

30%
Frauen

Branche:
Dienstleistungen

z

" 4
@ 50.000 €
Jahresentgelt / MA

.

Jetzt Schatzrechner per
QR-Code oder Klick
starten

Fehler werden leicht teuer

Unternehmensspezifische Bereinigung der
Entgeltlicke vermeidet falsche Gehaltsanpassungen
von jahrlich 750.000 EUR

Bereinigung Gender Pay Gap anhand Vergleichsdaten DESTATIS

Unbereinigtes Spezifisch bereinigtes
Gender Pay Gap Gender Pay Gap

Gender Pay Gap 16’41% 2,8%

Geschlechtsbedingte Jahresbruttoentgeltliicke pro
Mitarbeiter und Jahr

-8.915 € -1.416 €

Geschlechtsbedingte Entgeltliicke Unternehmen _89 1493 € _141571

pro Jahr

Risikominderung durch Ermittlung des bereinigten
Gender Pay Gaps (pro Jahr)

Der Ausgleich der unbereinigten geschlechtsspezifischen Entgeltliicke kostet
890k€ p.a., der der spezifisch bereinigten Entgeltliicke kostet 140 k€ p.a.
19


https://www.dr-vogt-consulting.com/gender-pay-gap-schaetzer
https://www.dr-vogt-consulting.com/gender-pay-gap-schaetzer

05. Analytische Stellenbewertung.



Welches sind geeignete Bewertungskriterien?

Die EU-Entgelttransparenzrichtlinie macht klare Vorgaben, was objektive, geschlechtsneutrale und
diskriminierungsfreie Kriterien der Stellenbewertung sind. Das konkrete Bewertungsverfahren bleibt wahlfrei.

Anforderungen der Richtlinie Umsetzungsbeispiel
* Kriterien der Stellenbewertung: Beschreibung der
o Berufliche Anforderungen Bewertungskriterien A bis K Auspragungsstufen

o Bildungsanforderungen
o Kompetenzen

o Belastungen A Ausbildung und Erfahrung
o V t t Fachkompetenz
eroh el 'ung B Berufliche Kenntnisse
o Arbeitsbedingungen
. . . . K ikati
o zusatzliche Kriterien, sofern relevant Soziale = SR
Kompetenz D Komplexitat der Stelle
* Durchfiihrungshinweise:
. .. . E Schwierigkeitsgrad der Aufgaben
> relevante soziale Kompetenzen dirfen Problemlésungs-
nicht unterbewertet werden kompetenz F Tragweite der Entscheidungen
o Kriterien sind geschlechtsneutral G T
anzuwenden
Verantwortung H Finanzielle Verantwortung
* Best Practice: I Rolle in der Zielerreichung
Pro Kriterien sind Ausprdagungsstufe anhand E Arbeitsbelastung

Belastung &

beobachtbarer Merkmale praktisch e

beschrieben

K Arbeitsbedingungen




Wie wird eine Stellenbewertung durchgefiihrt?

Die Stellenbewertung erfolgt durch HR und die Fihrungskrdafte, die die Stellen am besten kennen im

Die Bewertung
. wird zuerst fur
Schritt  die Dimension A
und Uber alle
Funktionen
durchgefihrt

Schritt
3

Bewertungskriterien A bis |

7
4
3

Workshopformat.
Zunachst
Schritt  Werden die zu
bewertenden
1 Funktionen 2
festgelegt
Funktion A B c
Funktion 1 12 10 9
Funkion2 [C 11 ) 8 .
Funktion 3 9 5 6

Am Ende der
Bewertung wird
die Zwischen-
summe sortiert,
um die Validitat
der Bewertung
zu Uberprifen

H |
3 5
1 3
0 0

Summe
70

35

Y

Einzelpunktwerte: Nummer der ermittelten Ausprdgungsstufe pro Kriterium und Stelle

Dann werden
die restlichen
Dimensionen
bewertet (wie
Schritt 2 und 3)

Abschliessend
werden die
Daten nochmals
nach Summe
sortiert und nach
Bedarf einzelne
Bewertungen
angepasst

Ergebnisse

Anforderungshohe der
Stelle/ Funktion als
Gesamtpunktwert

22



Wie entsteht aus der Stellenbewertung eine

Funktionsarchitektur?

Durch Aufspannen der Matrix aus Anforderungsebene und Stellenfamilie

Ablauf

Bildung von Anforderungsebenen
als Wertebereiche von
Gesamtpunktwerten der Stelle

2. Gruppierung der Stellen zu
Familien und Unterfamilien

3. Zuordnung der Stellen zu
Anforderungsstufe und (Unter-)
Familie

4. Bundelung von Stellen zu
Funktionen

Anforderungsebenen

Ebene /
Grade Punkte|

¢ Leiter Finanzen

Zwischenergebnis Stellenmatrix

Finance

Stellenfamilien

HR

* Leiter HR

* Leiter Verkauf

* Leiter Verkauf Produkte

* Leiter Buchhaltung

* HR Business Partner Service
* HR Business Partner Produkte

* Key Account Manager

* Key Account Manager Produkte

* Key Account Manager Service

* Aussendienstmitarbeiter Produkte
* Aussendienstmitarbeiter Service

Ebene 3

* Controller
* Controller Produkte

* Controller Service

* HR Specialist
* HR Specialist Produkte
* HR Specialist Service

* HR Sachbearbeiter

* Sachhearbeiter Finanzen

* HR Assistent

- Sachbearbeiter Verkauf Produkte
* Sachbearbeiter Verkauf Service

23



Wertbeitrag der Funktionsarchitektur

Aus der Funktionsarchitektur ergeben sich die Arbeitnehmergruppen, die gleichwertige Arbeit

verrichten.

Nutzen

« Bildung von Arbeitnehmergruppen
die gleichwertige Arbeit verrichten

» Vergleichbarkeit der Wertigkeit von
Stellen

» Ausgezeichnete Grundlage fur
o Stellenbeschreibungen
o Stellenausschreibungen
o Kompetenzprofile
o Gehaltsbander
o Gehaltsbenchmarks
o Karrierepfade
o Kompetenzentwicklung
o Personalplanung
° uvm.

Funktionsarchitektur

Leadership Product Management

Individual

Contributors N negRmEn

Lead Product
Manager

Head of Product

Principal Product
Manager

(a8 Senior .
(V| Vice President Professionals

H
W& Vice President ! Senior Product Manager

& Director ’ Product Manager I
dild
s Product Manager |

Engineering

Individual
Contributors

Senior Principal Head of
Engineer Engineering
L . Engineering

Professionals

& Engineerll
é

Management
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06. |hr Fahrplan zur Compliance



Start der Pflichten

Pflichten gelten spatestens ab Juni 2026. Erste Berichte Uber das geschlechts-
spezifische Entgeltgefdlle ab Juni 2027 tiber die Gehdlter des
Vorjahres (erstmals 2026).

UnternehmensgrofBe

Anforderungen der EU- > 250 150 - 249 100 - 149 <50
Entgelttransparenzrichtlinie Beschaftigte | Beschdftigte | Beschdftigte Beschoftlgte Beschaftigte

Berichte Uber das ab 2027 ab 2027 ab 2031 nicht nicht

gﬁfggllfgc;ge‘ﬁepezmsche einmal jahrlich  alle 3 Jahre alle 3 Jahre erforderlich erforderlich

Information Gber Gehaltsspanne
und tarifliche Bestimmungen in ab 2026 ab 2026 ab 2026 ab 2026 ab 2026
Bewerbungsprozess

Transparenz der Kriterien fur b ab 2026;
Festlegung des Entgelts und der ab 2026 ab 2026 ab 2026 ab 2026 Ausnahmen
Politik der Entgeltentwicklung moglich

Recht auf Auskunft zum
geschlechtsspezifischen ab 2026 ab 2026 ab 2026 ab 2026 ab 2026
Vergleichsentgelt flr Mitarbeitende

@ Anspruch auf Schadensersatz ab 2026 ab 2026 ab 2026 ab 2026 ab 2026
Gemeinsame Entgeltbewertung - nicht nicht
bei >5% Entgeltgefdlle elo 2070 el 2027 clo 206 erforderlich erforderlich

SB Umsetzung der Anforderung erfordert Stellenbewertung und/oder Stellenarchitektur




Verbleibende Zeitschiene

Es bleiben nur noch 1 Gehaltsrunde, um die Anforderungen an geschlechtergerechte
Verglitung rechtzeitig zu erfiillen

2024 2025 2026 2027

Analyse des Planung und Umsetzung Erster gultiger Abgabe des ersten
geschlechtsspezifischen von MaBnahmen zur Berichtszeitraum fur Berichts tber das
Entgeltgefdlles. Erreichung eines geschlechtsspezifisches Entgeltgefdlle aus dem
geschlechtsspezifischen Entgeltgefdlle in lhrem Vorjahr spatestens im
Entgeltgefdlles von Unternehmen. Juni 2027.

maximal 5 %.

Jetzt keine Zeit mehr verlieren!

27

Beginn Vorbereitungen



lhr Weg zur Compliance

o

O &0 &0 o

Grundlagen
schaffen
Entgeltgefdille
ermitteln
Entgeltgefdille
beseitigen
Berichte
erstellen

Fur
Transparenz
sorgen

Stellenarchitektur etablieren/ aktualisieren

Stellen analytisch geschlechtsneutral bewerten

Gehaltsbdnder und Gehdlter nach Stellenwertigkeit ausrichten
Objektive Kriterien zur Entgeltfestlegung und -entwicklung schaffen

Unternehmensspezifisches Erkldrungsmodell aufsetzen
Geschlechtsneutrales Gehalt prognostizieren

Unbereinigte und bereinigte Entgeltliicke pro AN-Gruppe berechnen
Methodik der Arbeitnehmervertretung zugdnglich machen

Analyse der Ursachen bei festgestelltem Entgeltgefdlle
Einleitung MaBnahmen zur Beseitigung systematischer Ursachen

Anpassung individuellen Entgelts bei diskriminierendem
geschlechtsspezifischem Entgeltgefdlle

Geschlechtsspezifisches Entgeltgefdlle der Organisation

Geschlechtsspezifisches Entgeltgefdille innerhalb Arbeitnehmergruppen
gleichwertiger Arbeit

Bestdtigung der Richtigkeit der Angaben und Analysen
Berichte iibermitteln an AN, AN-Vertretung und Uberwachungsstelle

Information von Stellenbewerbern Uber Einstiegsgehalt

Information Uber Kriterien zur Festlegung von Entgelt und zur
Entgeltentwicklung

Erteilung von Auskiinften liber individuelle Entgelthéhe und Uber die
durchschnittlichen Entgelth6hen von vergleichbaren Kollegen

28



Wie wir lhnen helfen ...

Analytische
Stellenbewertung

Reifegradanalyse
Entgelttransparenz

Berichte & Compliance
mit Entgelttransparenz-
richtlinie

GroRte Herausforderungen

Dr. Vogt Consulting

Compensation & Human Performance

Bildung
Arbeitnehmergruppen mit
gleichwertiger Arbeit

Bereinigung
geschlechtsspezifisches
Entgeltgefille

Zertifikat Fair
. & Compensation
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Vorteile des Zertifikats
FAIR COMPENSATION

= Arbeitgeberattraktivitat gestarkt

Recruiting-Strahlkraft gestarkt
Vertrauenskultur und Bindung vertieft

= Entgelttransparenz gemeistert

Gender Pay Gap bereinigt
Transparenzanforderungen erflllt
Berichtspflichten erledigt

= Schdaden abgewendet

= Weltweit om meisten beachtetes
Arbeitgeberzertifikat
von “Great Place to Work"

Falsche Gehaltsanpassungen vermieden

Kostenrisiken und Reputationsschdden
entgegengewirkt

Schadensersatzforderungen vorgebeugt

G
= acbe acbe
To FAIR

Work. Association of Compensation & Benefits Experts COMPENSATION

11/2023 - 11/2026

Great Place to Work® und die Association of Compensation & Benefits Experts bescheinigen
hiermit, dass nachstehend genanntes Unternehmen Gber ein Lohnsystem verfugt, welches den GOOD PRACTICE
IN FAIR COMPENSATION

Anforderungen der
unten aufgefiihrten normativen Grundlage der

ht entloh
Association of Compensation & Benefits Experts entspricht. Cstechtentohnsides

Unternehmen

Musterunternehmen il s

enefits Experts bescheinigen

Zertifizierter Bereich system verfigt, welches den

Musterbereich

e der
3 entspricht.
Tatigkeitsgebiet
Musterbranche n
Normative Grundiage
Fair Compensation
Lohngerechtigkeit nach den Kriterien der
Association of Compensation & Benefits Experts
LEinhaltung einer Toleranzschwelle von maximal 5% durch das Geschlecht erklarter
Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen in der untersuchten Organisation
bei der Durchfuhrung der Regression gemaR Logib-Modell
nach Standards der acbe fir Deutschland.” N
yensation
nder
Dieses Zertifikat ist giltig von bis s Experts

as Geschlecht erklarter

uchten Organisation
\[6&“.'("( / /&/{ gib-Modell
. — nd.”
Andreas Schubert Walter Schenk *
Geschéftsfuhrer Prasident
Great Place to Work® Deutschland Associatjeff of Compensation & Benefits Experts

A. \] ¥V { / ///(/<
Andreas Schubert Walter Schenk

Geschaftsfuhrer Prasident

Great Place to Work® Deutschland Associatjeff of Compensation & Benefits Experts

A Nt leh #

Andreas Schubert Walter Schenk
Geschéftsfuhrer Prasident
Great Place to Work® Deutschland

acbe

EXCELLENCE
IN FAIR COMPENSATION

11/2023 - 11/2026

enefits Experts bescheinigen
wsystem verfugt, welches den

eder
s entspricht.

n

nsation

nder
; Experts

as Geschlecht erklarter
uchten Organisation
gib-Modell

nd.”

Associatjeff of Compensation & Benefits Experts
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07. Fragen und Antworten.



Zeit fiir lhre Fragen!
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Unsere kostenlosen Tools im
Uberblick

Erfolgskritische Aspekte der EU-
Entgelttransparenzrichtlinie

Entgelt- + Online Sofortstart: 10 Minuten fir 20 Fragen
0 transparenz * Prifung Einhaltung zentraler Anforderungen
Quick Check - Analyse wesentlichen Handlungsbedarfs
+ Ergebnisbericht und auf Wunsch Expertengespréch

Kostenrisiken fiir Schadensersatz und
Kostenrisiko Gehaltsanpassungen ermitteln

o Schétzer zum -+ Online Sofortstart

Gender Pay « Eckdaten in einer Minute eingeben
Gap * Unbereinigtes und bereinigtes Gender Pay Gap
erfahren

Chatbot zur EU-Entgelttransparenzrichtlinie
* Alles Expertenwissen zur EU-

Ki-Assistent Entgelttransparenzrichtlinie an einer Stelle
0 Entgelt- * lhr Wegweiser zur Umsetzung der EU-Richtlinie zur
transparenz Entgelttransparenz

» Alle lhre Fragen beantwortet - sofort

Klick / Scan
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https://www.dr-vogt-consulting.com/ki-assistent-entgelttransparenz
https://www.dr-vogt-consulting.com/quick-check-starten
https://www.dr-vogt-consulting.com/gender-pay-gap-schaetzer

Fair Compensation Web App.

Alle Analysen und Berichte zur

EU-Entgelttransparenzrichtlinie im Self-Service

FAIR COMPENSATION 3

Central HR - Gender Pay Gap Dashboard [

GENDER PAY GAP SIGNIFICANCE LEVEL @

YEAR-TO-DATE GENDER PAY GAP @

g

TOTAL NUMBER OF @ GENDER DISTRIBUTION ©
EMPLOYEES

DISTRIBUTION THROUGH EACH PAY QUARTILE ©
Quartile ‘Women Men
0% MEAN GENDER PAY GAP (ADJUSTED) @

. S

Lower Micdle  62%

MEDIAN GENDER PAY GAP (UNADJUSTED) ©

250
o m Wom MEAN GENDER PAY GAP (UNADJUSTED) ©
12.250 - .

Year-to-date

EMPLOYEE-GROUPS-AT RISK ©

unadjusted I adju 24%
40%
_ 5%
%
2%
EMPLOYEES-AT RISK ©

adjusted 15
574 - @ o signifcant aus
' 24 Minor sig

BUDGET REQUIRED TO CLOSE THE GENDER PAY GAP ©

Target: No employee group above 5%
\\\\\ et I <>+

Target: No employee group above 0%




Kontaktieren Sie mich gerne
fiir ein Beratungsgesprdch

Dr. Hubert Vogt
Geschdaftsfihrer
Dr. Vogt Consulting GmbH

+49 89 5464 3266
hubert.vogt@dr-vogt-consulting.com
www.dr-vogt-consulting.de

Erstberatung sichern

FAIR COMPENSATION


https://www.dr-vogt-consulting.com/anfrage-erstberatung
https://www.dr-vogt-consulting.com/anfrage-erstberatung

Wie kommen Sie zu dem Produkt ?

Wir bieten zwei Lizenzmodelle an:

Die KMU-Lizenz fUr Unternehmen mit bis zu 300 Mitarbeitenden betragt 399 Euro pro
Jahr.

FUr die Enterprise-Lizenz fur grofiere Organisationen erstellen wir gerne ein
individuelles Angebot.




Fischer, Knoblauch & Co.
Medienproduktionsges. mbH
& Co. KGaA

Lilienthalallee 7
80807 Munchen

Telefon +49 89 95 84 34 10
Fax +49 89 95 84 34 99

www.fkc-online.com



http://www.fkc-online.com/
http://www.fkc-online.com/
http://www.fkc-online.com/
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