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Einleitung

Ein Gehaltsband, oft auch als Gehaltsspanne bezeichnet, ist fir moderne
Unternehmen ein wichtiges Instrument fir mehr Transparenz im
Gehaltsmanagement. Bei richtiger Anwendung kénnen Gehaltsbander
eine positive Wirkung haben auf:

« Mitarbeiterengagement und -motivation
o Employer Branding und Talentgewinnung
« Karriereverlauf und Weiterentwicklung

o Unternehmenskultur und -transparenz

In diesem Leitfaden stellen wir Ihnen Best Practices zur Einfiihrung von
Gehaltsbandern und Gehaltsspannen vor. Unsere Schritt-flir-Schritt-
Anleitung hilft Unternehmen dabei, Gehaltsbander und damit eine
umfassendere und ganzheitliche Gehaltsstrategie zu entwickeln.

Unsere Studie bei Personio hat
gezeigt, dass 61 % der Mitarbeitenden
61 (y ihr Unternehmen positiver wahrnehmen
o wilrden, wenn es mehr Transparenz
bei Gehaltsstufen und -bandern geben
wirde.

“Transparenz beim Gehalt heif3t
nicht unbedingt ein Offenlegen
der Zahlen. Der Fokus sollte
stattdessen auf einer fairen und
durchdachten Philosophie liegen,
die Richtlinien und Prozesse
aufzeigt. Die Mitarbeitenden
entwickeln ein besseres
Verstandnis dafiir, dass eine gute
Leistung sich vorteilhaft auf das
Gehalt auswirkt.”

Luke Sondelski
Director of Reward, Personio
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https://hr.personio.de/hubfs/EN_Downloads/EN_HR_Study_Employee_Retention.pdf

Was ist ein Gehaltsband?

Mit einem Gehaltsband legen Unternehmen fiir eine Gruppe gleichwertiger Stellen oder
Positionen bestimmte Entgeltober- und Untergrenzen fest. Die Gehaltsbander werden in

den meisten Fallen durch interne Budgets, branchenibliche Entgelthohen, Marktfaktoren

und organisatorische Prioritaten ermittelt und definiert. Ein Unternehmen kann zum Beispiel
entscheiden, dass das ideale Gehaltsband fir einen Berater mit mittlerer Gehaltsstufe irgendwo
zwischen 45.000 und 75.000 EUR liegt.

In den Gehaltsbandern sollten Kriterien festgelegt sein, nach denen die Mitarbeitenden von einer
niedrigeren auf eine hdhere Gehaltsstufe wechseln konnen. Bei den Gehaltsbandern geht es also
ebenso sehr um die Karriereentwicklung als auch die Vergutung.

Was bedeutet Gehalts-Benchmarking?

Gehalts-Benchmarking ist so etwas wie ein Gesamtprozess zum Erstellen von Gehaltsbandern

fur die verschiedenen Ebenen Ihres Unternehmens. Beim Benchmarking werden Daten Giber
Durchschnittsgehalter fur verschiedene Berufe gesammelt und analysiert. Gehalts-Benchmarking
ermoglicht es Ihnen, wettbewerbsfahige Gehalter fir neue und bestehende Positionen festzulegen.
Bei der Durchfiihrung eines Gehalts-Benchmarking missen Sie Folgendes bericksichtigen:

o lhre Branche
« Die Stellenbeschreibung (SB) fiir jede Position
« Geografische(n) Standort(e) lhres Unternehmens

Unterm Strich: Sie erstellen Gehaltsbander als Unterstitzung fir einen grindlicheren
und sorgfaltigeren Benchmarking-Prozess. Im nachsten Abschnitt zeigen wir Ihnen
Schritt fir Schritt, wie Sie Gehaltsbander fir ein besseres Benchmarking und eine
insgesamt bessere Vergltung erstellen konnen.



Erstellen Sie lhre
eigenen Gehaltsbander

Fillen Sie diese Vorlage Schritt-fir-Schritt aus, um ein besseres Gefuhl
dafir zu bekommen, wie Sie Gehaltsbander fir |hre Teams erstellen
konnen ...

Name des Unternehmens: [Name eingeben]

Gehaltsbander konnen fir eine gerechtere Bezahlung, Transparenz,
geringere Fluktuation oder Rekrutierung der talentiertesten
Arbeitskrafte eingesetzt werden. lhr Aufbau hangt von den gewahlten
Prioritaten in Ihrem Unternehmen ab. Wahlen Sie eine exemplarische
Position und erstellen Sie mit diesem Leitfaden ein entsprechendes
Gehaltsband.




Schritt eins

Jobanalyse und -bewertung

Stellenbezeichnung:
[Stellenbezeichnung]

Beschreibung:
[Kurze Stellenbeschreibung]

Hauptaufgaben:
[Liste der Hauptaufgaben]

Best Practice

Stellenbewertungen beruhen oft
Erforderliche Qualifikationen: auf Methoden wie K|assiﬂzierung

[Ausbildung, Berufserfahrung, Fahigkeiten] (BUndeIung von Berufen auf der
Grundlage von Verantwortlichkeiten,
Firmenzugehorigkeit oder
Gemeinsamkeiten) oder auf
Marktfaktoren (vergleichbare
Stellen und Nachfrage).

Hier mehr erfahren

Stellenbewertung:
[Basierend auf Ihrer Stellenbewertungs-Methodik]



Schritt zwei
Marktforschung

Vergleichbare Berufsbezeichnungen:
[Liste mit ahnlichen Berufsbezeichnungen in der gleichen Branche]

Quelle der Marktdaten:

[Name der Quelle, z. B. Gehaltserhebungen, Online-Daten]

Marktiibliche Gehaltsspanne:

Mindestens: Midpoint:
[Marktibliches Mindestgehalt] [Marktubliches Midpoint-Gehalt]

Hoéchstens:
[Maximales marktibliches Gehalt]



Schritt drei

Marktforschung

Positionen Mindestgehalt Midpoint Gehalt Maximales Gehalt Gehaltsspanne

Exemplarische Position 40.000€ 42.500€ 45.000€ 5.000€

Best Practice

Das Schwierigste bei Gehaltsbandern ist die Arbeit mit prazisen und genauen Daten. Renommierte Institute wie Mercer oder
Willis Towers Watson bieten Vergltungsdaten an, die Uber jetzige und zuklinftige Gehaltsspannen Auskunft geben.



Schritt vier

Gehaltsbander definieren

Gehaltsband fiir:

[Berufsbezeichnung]

Band ID:
[Eindeutiger Identifikator fir das Band]

Spanne:
Mindestens: Midpoint: Hoéchstens: Spanne: Durchschnitt:
[Mindestgehalt fur [Durchschnittsgehalt fir [Maximales Gehalt fur [Spanne zwischen Mindest- [Durchschnittsgehalt innerhalb
diese Position] diese Position] diese Position] und maximalem Gehalt] dieser Spanne]

Best Practice

Es gibt keine spezielle Vorgehensweise, um Gehaltsbander zu erstellen. Einige Unternehmen ziehen es vor, Bander auf der Grundlage

von Abteilungen, Teams, Positionen, Firmenzugehorigkeit oder anderen Faktoren zu erstellen. Wichtig ist, dass Sie beim Erstellen der
ID-Nummer konsequent vorgehen.



Schritt finf
Best Practice

Wir sehen standortbezogene
VergUtungsstrategien als einen der

wichtigen HR-Trends in 2024, den
Anpassungen auf Grundlage des Standortes: bg bach iite. Sie <ich
[Einzelheiten zu etwaigen Anpassungen fiir unterschiedliche geografische Standorte] man" eobachten sollte. _ 1e S'IC.

u.a. Uberlegen, welche Richtlinien

Sie fur Fern-/Hybridarbeit
erstellen, wo Sie die talentiertesten
Arbeitskrafte rekrutieren und

wie Sie Mit-arbeitende an
verschiedenen Standorten (jetzt
und in Zukunft) entlohnen wollen.

Geografische Anpassungen (falls zutreffend)

Schritt sechs

RegelmalBiger Review-Zeitplan

Datum des néchsten Reviews: Damit GehaltSbénder eine maximale
[Datum fur die nachste Review und Anpassung des Gehaltsbandes] Wirkung erzielen, sollten sie regel-

maBig Uberprift werden. Als
Faustregel gilt hier: Daten einmal
pro Jahr zur Aktualisierung zu
Review-Haufigkeit: Uberprifen und zweimal pro Jahr,
[Jahrlich, halbjahrlich usw] um sie auf dem neuesten Stand zu
halten und etwaige Anderungen zu
berucksichtigen.



Schritt sieben

Richtlinie und Kommunikation

Gehaltsbander zu Personaldaten (HRIS) hinzufiigen:

[Die von Ihnen verwendete HR-Software sollte die Funktion bieten, Gehaltsbander bei Vorgesetzten hinzuzufigen, damit sie wahrend der Performance-Zyklen die bei den
Gehaltsgesprachen benétigten Informationen abrufen konnen.]

Nutzungsrichtlinie fiir Gehaltsbander:
[Erlautern Sie, wie die Gehaltsbander innerhalb des Unternehmens verwendet werden. Dazu gehoren auch die Richtlinien fir Beférderungen und Gehaltserhéhungen.]

Kommunikationskonzept:
[Wie und wann wird diese Struktur den Mitarbeitenden mitgeteilt.]

Best Practice

Sie missen darauf achten, dass Sie lhre Mitarbeitenden prazise tber die Gehaltsbander informieren. Insbesondere darlber, dass und
wie sie von lhnen als Informationsquelle wahrend der Performance Reviews und fir die Karriereentwicklung genutzt werden.
Unsere Studie hat gezeigt, dass fast 85 % der Mitarbeitenden diese MaBnahme beflrworten.



https://hr.personio.de/hubfs/EN_Downloads/EN_HR_Study_Employee_Retention.pdf

Schritt acht
Gesetze einhalten

Anmerkungen zur Einhaltung von Gesetzen:
[Samtliche fiir die Gehaltsbander relevanten rechtlichen Erwagungen oder Hinweise zur Einhaltung von Gesetzen]

« Diese Vorlage sollte fir jede Berufsbezeichnung oder Berufsgruppe ausgefillt werden.

« Sie sollten unbedingt Ihre Vorlage regelmaBig aktualisieren und Anderungen der
Marktbedingungen, der Unternehmensstruktur und der rechtlichen Anforderungen
berlcksichtigen.

« Seien Sie unbedingt transparent und fair, wenn Sie Gehaltsbander verwenden.
Das starkt Vertrauen und Moral unter den Mitarbeitenden.




Aufbau einer ganzheitlichen
Gehaltsstrategie

Die richtigen Gehaltsbander bilden eine gute Grundlage fir die Bezahlung
lhrer Mitarbeitenden und unterstitzen ihr berufliches Weiterkommen.
Gewinnen, binden und motivieren Sie mit ihnen die talentiertesten
Arbeitnehmer:innen.

Gehaltsbander kdnnen zudem eine gute Informationsquelle fir andere
Aktivitaten beim Compensation Management sein. Das schlieBt zum
Beispiel Gehaltsiberprifungen und -anpassungen mit ein, die reibungslos
abgewickelt werden kénnen (und sollten).

Compensation Management mit Personio vereinfacht
Gehaltstberprifungen durch sichere Daten,
Zugriffskontrollen und problemlose Genehmigungen
fur HR sowie Fuhrungskrafte.

Gehaélter problemlos mit Personio priifen

Forsoms



https://www.personio.de/funktionen/compensation-management/
https://www.personio.de/funktionen/compensation-management/
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