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Fokussierung auf die Treiber flr exzellente Performance
Baumgartner & Partner steht heute fiir performance management worldwide

human resources performance  organisational performance business performance sales performance

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

Schaffung eines leistungsfordernden
organisatorischen und kulturellen

Umfeldes (,dirfen®) Leistungs- Leistungs-

Umfeld Klarheit

Leistungs- Leistungs-
Bereitschaft Fahigkeit

Beféhigung von Organisation
und Mitarbeitern (,kénnen*)

Beitritts-, Beitrags- und Bleibe-
Motivation der Mitarbeiter (,wollen®)
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Performance Management in vier Geschaftsfeldern
Baumgartner bietet Beratungsleistungen und online-Tools fiir das Management

human resources performance  organisational performance business performance sales performance

Vertriebsstrategie und

HR Strategie & Organisation o
-organisation

Strukturorganisation Strategieklarung

Human Capital Measurement/

HR-Benchmarking Prozessorganisation

Geschéftsplanung Vertriebs-Competency-Audit

Unternehmens- und

Organisationsentwicklung Key Performance Indicators Key Sales Performance Indicators

Flhrungskultur

Stellenbewertung und Job Grading Lernende Organisation Balanced Scorecards Provisionssysteme

Zielvereinbarung, Competencies

und Leistungsbeurteilung Merger & Outsourcing

Rentabilitatsanalysen Préamien-/Bonussysteme

Bonussysteme

(short term/long term) Organisations-Benchmarking

Business Benchmarking Sales Benchmarking

Management Audit und
Personaldiagnostik

Entwicklung und Karriere
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Online-Solutions fur das Performance Management
Baumgartner unterstiitzt mit ausgewahlter Produktsuite effektive Flihrung

human resources performance  organisational performance business performance sales performance

Zielvereinbarung
(BalancedScorecard)

Benchmarking online Competency
online Management

online

performance Gehaltsdatenbank
management online mit 250.000
online Gehaltsdaten

Kundenbefragung
online

Vorgesetzten-
beurteilung
online

Mitarbeiterbefragung
online

Self-Assessment
online
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Moglichkeiten der leistungs- und ergebnisorientierten Vergutung
Im Rahmen des TV-V

Leistungspramien (LP) und Leistungszulagen (LZ)

B | PundLZsind die nach Funktionen und Entgeltvolumen besonders pragenden Mittel der Leistungsorientierung (8 6 TV-V)
B Sie missen variable, leistungsdifferenzierte Teilentgelte sein und bleiben.

Leistungszulagen

Kann Vorschrift

Jahrlich neue Entscheidung

Jederzeit widerrufbar, deswegen keine Zusatzversorgung

Es muss sich um echte Mehrleistung handeln

Es muss einen wirtschaftlichen Erfolgsbeitrag flr den Betrieb ergeben
Das System kann betrieblich vereinbart werden

A A A A A A 4

Leistungspramie:

Kann Vorschrift

Besondere Zielvereinbarungen oder Zielvorgaben (Variabilitat)
Zielerreichung (Erfolgs-, Ergebnisorientierung)

Auch Teampramien (Arbeitnehmergruppen)

Betrieblich zu vereinbarendes System

Keine Zusatzversorgung flir Leistungspréamien

A A A A A A 4

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0



BAUMGARTNER$PARTNER

performance management worldwide

2005
Seite 8/80

Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Ziele und Leitlinien der variablen Vergutung

Das Projekt ,,Konzeption und Einfiihrung eines leistungs- und ergebnisorientierten Vergitungssystems flr
Tarifmitarbeiter im Umfeld des TVV (LEV)* hat die Zielstellung, ein auf Stadtwerke zugeschnittenes Konzept zu entwickeln.

Wesentliche Ausgangsaspekte fir vergleichbare Systeme sind:

Das LEV-System soll das Betriebsergebnis steigern

Das LEV-System soll die Leistungs- und Zielorientierung der Mitarbeiter und Fuihrungskréafte unterstutzen
Das LEV-System soll die Zusammenarbeit der Mitarbeiter fordern

Das LEV-System muss bestehende Verglitungselemente mit einbeziehen

vV Vv Vv Vv

Das System muss sicher einfiinrbar, einfach anzuwenden und fir die Mitarbeiter verstandlich sein. Zentraler Erfolgsfaktor ist die
Akzeptanz der Fuhrungskréfte und der Belegschaft sowie die Aministrationsfreiheit der Systeme.

Zielsetzung unserer Unterstitzung bei diesem Projekt ist es vor allem, den Konzeptions- und Einflihrungsprozess zu strukturieren
und zu fithren, mit Fach- und Methodenwissen zu untermauern und zu moderieren.

Diesheziiglich stellt Baumgartner & Partner alle bekannten Methoden dem Kunden offen zur Verfligung. Ziel ist es, ein flr den
Kunden und seine Strukturen am besten passendes variables Vergtungssystem zu entwickeln.
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Projektplan im Uberblick

Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 Schritt 4 Schritt 5 Schritt 6 Schritt 7 Schritt 8 Schritt 9 Schritt 10 Schritt 11 Schritt 12

Projekt-
vorbereitung
. Entwicklung Fein- Verabschiedung
Bestandsaufnahme Bestimmung von konzeption Feinkonzept
* Leistungskultur * Finanzierung + Bonussystem infii
+ Variable Vergitungs- « Ausschittung + Leistungsmanagement Einflihrung
systeme « Teamzahlung
* Bestehende « Uberleitung Entwurf der Entwurf Handbiicher und
Verglitungsspreizung ¢ Zielerreichungs- Schulungsmaterial sowie
und Beurteilungs- Kommunikationskonzept
Entwicklung ~ Entwicklung der Verabschiedung  mittel
Bonussystem  Leistungsmanagement-  Grobkonzept Bestimmung des
(Grobkonzept) ~ Systeme (Grobkonzept) Beurteilungs-

prozesses

Begleitende Prasentationen in der Geschaftsfiihrung sowie Gremienarbeit
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Perspektiven bel der Gestaltung von Vergutungssystemen

Erfolg,
Leistung und

Strategie Kompetenz

und Markt

erfolgsabhéngig
leistungsbezogen

strategiekonform
marktgerecht

v 4
v 4
V4
a2
kompetenzbezogen
kaufkraftorientiert /\

Organisation und
Verantwortung

anforderungsbezogen
kompetenzorientiert
verantwortungsgerecht
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Erfolgsfaktoren eines Bonussystems

Finanzierung
Leistungsanreiz

Team-/ Systematisierung, Objektivierung, T

Individualbonus birokratiearm

Leistungs-

. Bonus-
beurteilung

. komponenten
Ziel-

vereinbarung
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Ziele und Leitlinien der variablen Vergutung
B Erhohung der Leistungsmotivation bzw. W Starkung der Ertragsorientierung und Kostenorientierung
der Produktivitat der Mitarbeiter
» Erhohte Leistungsmotivation durch Anreize B Bewertung des gesamten Aufgabengebiets des
> Effiziente Steuerung der Fihrungskrafte und Mitarbeiter Mitarbeiters (nicht nur gesonderte Ziele)
im Hinblick auf Unternehmensziele B Fir Gesamtunternehmen gltiges
> Schaffung einer unmittelbaren Verbindung zwischen Leistungsmanagementsystem
Leistung und Vergtitung B Keine bzw. (in der Einfiihrung) moglichst geringe
> Erhohung der Transparenz Kostensteigerung

M Steigerung der Attraktivitat des Unternehmens
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Kritische Fragen und Klarungsbedarf

B Wie grol3 ist das zielgruppenspezifische Variabilisierungspotential/-volumen?
B Welche zielgruppenspezifische Modelldifferenzierung ist erforderlich/sinnvoll?

B Wie sinnvoll und nachhaltig werden die Zielvereinbarungs- und Beurteilungsprozesse auf den unterschiedlichen
Organisationsebenen sein?

B Mit welcher Akzeptanz bei der Umwandlung bisher fixer Vergitungsbestandteile ist zu rechnen?
B Wie sehen Rolle und Qualitat der Fiihrungskrafte in den verschiedenen Ebenen aus?

B Welche Einstellungen zur Leistungsmessung und variablen Vergiitung tberwiegen bei Mitarbeitern und
Mitarbeitervertretern ?
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Zwecke der variablen Vergutung

Vereinbarung von Beurteilung von
Leistungs- und Flhrungskraften und
Erfolgszielen Mitarbeitern
Variable Vergitung
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Transparenz der Leistungsanforderungen und Leistungen

Funktions- und zielorientierte Beurteilung

Angemessene Partizipation an der betrieblichen Wertschopfung

Ausrichtung des individuelles Leistungsverhalten auf betriebliche Ziele und Ergebnisse
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Flexibilisierung der Personalkosten
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Grundsatzliche Modelliberlegungen zur variablen Vergltung
Verkntpfung der Bonussystematik mit dem Grundgehalt

Grundgehalt + Variable Vergitung - Total Cash
mn | mid | max mn | mid | max
Verknupfung
/ des Zielbonus mit Verantwortungsstufen
X %-Satz vom Midpoint X =Y Euro
Alternativen X Euro X %- Grundgehalt des (oder X - Y % vom
Grundgehaltsbandes Grundgehalt)
+Eindeutig und transparent | +Eindeutig und +Eindeutig und - Weniger transparent
- Keine Flexibilitat transparent transparent +Verwerfungen kdnnen
- Keine Flexibilitat +Zielt auf den Ausgleich aufgefangen werden
- Automatische von Grundgehalts- + Flexibilitat
Bewertung Erh6hungen durch Unterschieden Gber +Kein Automatismus in

Kopplung an den Zielbonus ab der Zielbonus-
Grundgehalt - Automatische Er- entwicklung
hohungen durch
Kopplung an
Grundgehalt
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Anforderungen an das Modelldesign

Leistung fur Bezahlung Bezahlung fur Leistung
(Performance for Pay) (Pay for Performance)
Anreiz far Belohnung far
zukinftige Leistungen erbrachte Leistungen
Motivations- "‘\@\d Hygiene-
faktor ~N faktor
~ W\ )
Zuverlassigkeit: = Variabilitat:
Berechenbarkeit des Zieleinkommens Anpassung an
bei individueller Zielerreichung Unternehmenserfolg und

individuellen Leistungsbeitrag
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Einfaches Bonustopf bzw. Budgetverteilungsmodell

Flr eine Mitarbeitergruppe wird ein Bonus-Budget festgelegt, das

PArESN abhéngig von der Leistung und dem Unternehmenserfolg (i. d. R.
L Fe gt e diskretionar) ausgeschttet wird.
T

Ein Zielbonus kann vorab nicht verlasslich kommuniziert werden.

Vorteile:

® Indas Modell kénnen qualitativ beurteilbare (nicht messbare) Ziele einbezogen werden.

® Die Gefahr einer zu hohen Bonus-Ausschittung besteht nicht, da die Gesamtsumme fest
budgetiert ist.

Nachteile:

® Der individuell zu erzielende Bonus hangt nicht nur von der eigenen Leistung, sondern von
der Leistungsverteilung ab.

® Der Mitarbeiter hat bis Ende des Betrachtungszeitraums keine verlassliche Rechenbasis.

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Individueller leistungsbezogener Zielbonusbetrag

Bonus max. Jeder Mitarbeiter erhalt in Abhangigkeit der Zielerreichung
_ oder Leistungsbeurteilung einen individuell festgesetzten
100% = Zielbonus  ahsoluten Betrag als Zielbonus.

Bonus = Zielbonusbetrag x Leistungs-/Zielerreichungsfaktor

Bonus 0

Vorteile:

® Die individuelle Zielerreichung kann summarisch als auch analytisch abgeleitet
werden und lasst Spielraum fur quantitative und qualitative Ziele.

® Das RichtgréRBenmodell lasst sich sehr gut (iber Zielvereinbarungen steuern.

® Jeder Mitarbeiter hat einen rechenbaren Zielbonus, den er bei 100% Zielerreichung
erhalt.

Nachteile:

® Das Modell muss, da ein festes Budget fehlt, auf Normalverteilung kalkuliert werden.
Es liegt in der Hand der Flihrungskréafte, dieses Budget einzuhalten.

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0



BAUMGARTNER$PARTNER

performance management worldwide

2005
Seite 21/80

Grundsatzliche Modelliberlegungen zur variablen Vergutung
Individueller leistungsbezogener Zielbonusprozentsatz

Jeder Mitarbeiter erhélt einen individuellen Leistungsbonus als Prozentsatz vom

Grundgehalt in Abhangigkeit vom Zielerreichungsgrad.
Beispiel fir Leistungs-/Zielerreichungsgrad: 0,0 bis 1,5:

| Zielerreichungsgrad (je Einzelziel) | Faktor |
Ziel verfehlt / deutlich unterschritten 0,0
Ziel teilweise / anndhernd erreicht 05
Ziel voll und ganz erreicht 1,0
Ziel deutlich tbertroffen 15

Beispiel flr Zielbonus:
bei 3 Leistungskriterien gibt es hier jeweils
5% vom Grundgehalt x Faktor flir Leistungs-/Zielerreichungsgrad

Ziel 1 Ziel 2 Ziel 3

r N ~ N r N

Zielbezogener (5% x1,0) + (5%x0,5) + (5%x1,5)
Individual-

Bonus 3

5%
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Unternehmensergebnisbezogener Zielbonusprozentsatz

Jeder Mitarbeiter erhalt einen individuellen Bonus in Abh&ngigkeit vom
Unternehmenserfolg (hier als Faktor des Monatsentgelts).

Falior Beispiel:
Ergebnis- ROCE (%) - 5
%g bezogener = 0.c = Faktor
1:0 Bonus
>
el 2.B. = — = 15
R OF 4 |

ROCE
5 = Eintrittswert (ab diesem Wert gibt es einen Bonus)
9 = Zielwert bei 100% Zielerreichung

11 =Ist-Wert
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Additive Verkntpfung von Leistungs- und Ergebnisbonus

Jeder Mitarbeiter erhalt einen individuellen Leistungsbonus und Unternehmens-
ergebnisbonus. Der Zielbonus des Mitarbeiters wird aus verschiedenen Quellen gespeist.

Den vollen Zielbonus erhélt der Mitarbeiter bei ...

.. jeweils 100%-Zielerreichung (additive Verkntpfung):

Individueller Leistungs- Ergebnis- Ergebnis-
Bonus = Zielbonus | x faktor +|| Zielbonus | x faktor
YA L Z E
« Betonung der individuellen + Fokussierung auf das Ergebnis
Zielerreichung tibergeordneter Einheiten
* Beeinflussharkeit durch den + Beeinflussbarkeit durch den
Einzelnen Einzelnen eingeschrankt
+ Differenzierungs- und + Team- bzw. Bereichs-
Flexibilitatsspielraum bei der betrachtung statt
Festlegung der individuellen Individualbetrachtung

Ziele
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Grundsatzliche Modelliberlegungen zur variablen Vergltung
Multiplikative Verknipfung von Leistungs- und Ergebnisbonus

Jeder Mitarbeiter erhalt einen individuellen Leistungsbonus und Unternehmensergebnisbonus. Der
Zielbonus des Mitarbeiters wird aus verschiedenen Quellen gespeist.

Den vollen Zielbonus erhélt der Mitarbeiter bei ...

... gesamt 100%-Zielerreichung (multiplikative Verkntpfung):

Individueller Leistungs- Ergebnis-
Bonus = Zielbonus X faktor X faktor
Z L E
/\ /\
Individuelle Bereichs- /
Leistung durch Unternehmens-
Zielerreichung erfolg
E =1 bei voller
L =1 bei voller Planeinhaltung
Zielerreichung (E=E'st; E Plan)
Spannweite: Spannweite:
0<L<? 05<E<15

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Verknipfung von Leistungs- und Ergebnisbonus

Vorteile:

® Das Modell trennt verschiedene Einflusshereiche wie z.B. die individuelle Leistung und das Unternehmens- /
Bereichsergebnis voneinander.

® Bei additiver Verknupfung hat der Mitarbeiter eine Plangréf3e, mit der er rechnen kann.
® Durch die multiplikative Verkntipfung reduziert das Unternehmen sein Kostenrisiko.

Nachteile:

® Die additive Verkniipfung kann bei unbefriedigender Ergebnislage des Unternehmens zu einer zusétzlichen
Kostenbelastung fiihren.

® Bei multiplikativer Verknuipfung kann - bei voller individueller Zielerreichung aber unbefriedigendem Ergebnis
des Unternehmens - der individuelle Bonus entfallen.
Dies kann zu Demotivation flhren.

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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Umgang mit Teamleistung im Kontext der Bonusfindung
Teamleistung versus Einzelbeitrag

Jedes Modell, das die Teamleistung in den Vordergrund stellt, muss folgende Fragen beantworten:
Wie sind Grundgehaltsunterschiede der Teammitglieder zu beriicksichtigen ?

Sind zu bertcksichtigen: Ergebnis 1: ungleiche Zahlung bei gleicher Leistung
Ergebnis 2: gleicher relativer Leistungsanreiz (in Verhaltnis zu ind. Grundbezligen)

Wie sind Leistungsunterschiede im Team zu berucksichtigen ?

Keine Berlicksichtigung Ergebnis 1: Keine Honorierung von Top-Leistern
Ergebnis 2: Sozialisierung der Top-Leistung
Ergebnis 3: Leistung balanciert sich langfristig auf niedrigstem Niveau ein

Bericksichtigung Ergebnis 1: Fuhrungskraft kann aufgrund von Leistungsferne die Leistung
des Einzelnen oft nicht bewerten.
Ergebnis 2: Die Mitarbeiter bewerten sich gegenseitig. Es muss darauf
geachtet werden, dass leistungsschwache Mitarbeiter
entwickelt und nicht vom Team ,ausgeschlossen* werden.

Fazit: In den wenigsten Fallen sind Teams dazu geeignet, zu einer leistungsgerechten Bonusfindung zu kommen. Es bedarf — auch bei
Teams - einer starken Flhrungskratft, die die Teammitglieder von Vergltungsfragen entlastet und die Flihrungsaufgabe wahrnimmt.

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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Direkte und indirekte Ergebnisbeteiligung

B Die Frage, ob Mitarbeiter direkt oder indirekt am Ergebnis beteiligt werden sollen ist maRgeblich flir die Gesamtkonzeption. Es lassen
sich folgende Ergebnisse festhalten:

> Eine direkte Partizipation der Mitarbeiter am Unternehmensergebnis bedingt, dass Zahlungen — auch perspektivisch - erst
zum Jahresende festliegen. Dies steht dem Grundsatz der Zielorientierung entgegen. Denn: Mitarbeiter wollen zum
Jahresanfang wissen, mit welcher Zahung sie ca. rechnen kdnnen, wenn Ziele erreicht werden.

> Dies bedingt zugleich, dass eine Ergebnispartizipation in Kombination mit einem Zielbonusmodell nur dann méglich ist, wenn
beide Komponenten getrennt gesteuert werden. Dann kann ein Mitarbeiter einen Bonus fir die Leistung und einen Bonus fir
das (anteilige) Ergebnis erhalten.

> Wird das nicht angestrebt, wird anstatt einer direkten Partizipation am Ergebnis auf einen sogenannten Ergebnisfaktor
(indirekte Partizipation) zuriickgegriffen. Dieser beeinflusst die Zahlung an den Mitarbeiter, ohne dass eine direkte
Partizipation an einem Ergebnistopf stattfindet. Es liegt an der Justierung des Ergebnisfaktors das System so gestalten, dass
die gewollte Wirkung entsteht.

> Eine Partizipation am Ergebnis bietet sich dort an, wo man langfristige Effekte erreichen mochte. Dies sollte durch ein Long-
Term-Incentive-Modell oder durch einen Genussschein-Modell erreicht werden.

» Long term incentive Modelle sind insbesondere dort sinnvoll, wo starke Schwankungen von Jahr zu Jahr zu verzeichnen sind,
und das Ergebnis fir einen mittelfristigen zeitraum, z.B. 3-7 Jahre im Vordergrund steht.
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Verknupfung von individueller Leistung und Bonus

B Variante 1: Nicht formalisierte und unsystematische Verkntipfung — [kommt nur noch selten vor]
» Zielvereinbarung als nicht formalisierte BezugsgroRe
> Verknipfung liegt im regelfreien Ermessen des Vorgesetzten
» Keine vorgegebene Skalierung flr die Bewertung der Zielerreichung

B Variante 2: Summarische Verknlpfung — [wird in gut 1/3 der Unternehmen praktiziert]
> Regeln fur verbindliche Zielvereinbarungen sind vorhanden
» Grad der Zielerreichung wird anhand einer Skala oder anhand von Leistungsmerkmalen beurteilt

» Bonusrelevante Gesamtbeurteilung erfolgt summarisch unter Beriicksichtigung der Zielerreichung
und ggf. anderer Leistungsvariablen (z. B. Verhalten)

B Variante 3: Rechnerische Verkniipfung — [wird etwa in 50% der Unternehmen praktiziert]
> Verbindliche und formalisierte Ziele werden gewichtet
» Grad der Zielerreichung wird anhand einer Skala (ggf. mit Ergebnisbeschreibung) beurteilt
> Bewertung der Einzelzielerreichung und Bonushdhe sind rechnerisch verkniipft

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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Einbeziehung von Mitarbeitern mit Besitzstanden

B (tion 1: Abschmelzen der Besitzstande

»  Bei Mitarbeitern mit Besitzstanden werden diese abgeschmolzen und durch das neuen variable Vergiitungssystem ersetzt

B Otion 2: Anrechnen im Bonussystem

» Bei Mitarbeitern mit Besitzstanden werden neue variable Vergiitungskomponenten gegengerechnet. Dies kann bedeuten,
dass Mitarbeiter mit Zielerreichung nichts erhalten, da diese Zahlung bereits durch alte Besitzstdnde abgedeckt sind.

B (tion 3: Anrechnen im Gesamtvergutungssystem

»  Bei Mitarbeitern mit Besitzstanden werden neue variable Vergitungskomponenten gegen die Total-Cash-Vergitung
gegengerechnet. D.h. es wird auch berlicksichtigt, wo ein Mitarbeiter hinsichtlich seiner Total-Cash-Entwicklung liegt. Dies
kann bedeuten, dass Mitarbeiter bei Zielerreichung nichts erhalten, da diese Zahlung bereits durch die bestehenden
Gesamtbeziige (incl. alter Besitzstdnde) abgedeckt sind.
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Grundsatzliche ModellUberlegungen zur variablen Vergutung
Madgliche Funktionsverlaufe fur Erfolgsindikatoren

Vergutung Vergutung Vergutung
A

> > >
ZielgrolRe ZielgrolRe ZielgrolRe

Gebrochene T funkti Geknickte
lineare Funktion reppentunition Planabweichungsfunktion
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Inhalt

Baumgartner & Partner Leistungsprofil

Grundsétzliche Uberlegungen zur variablen Vergiitung im Umfeld des TV-V
Entwicklung von variablen Vergitungssystemen

Bonussysteme im Uberblick

Anlage: Scorecard Management System

Anlage: Anforderungen an variable Vergltungssysteme

Anlage: Das Baumgartner & Partner Funktionshewertungssystem

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0



BAUMGARTNER$PARTNER

performance management worldwide

‘ 2005

Seite 32/80

Leistungsmanagement
Bausteine zur Beurteilung der ,,Basisleistung*

Leistungs- Kompetenzbeurteilung Leistungsziele
beurteilung

Standardsystem Menu je Job-Familiy/Bereich.... Rahmenmodell
"Klassische Kriterien" Geschaftsfeld-, Individuelle Ziele bezogen auf
zur Leistungsbeurteilung job-family- und rollenspezifische Kernfunktion, Projekte und
(Arbeitsqualitat/-verhalten) Skills & Competencies Sonderaufgaben
+ einfach + spezifisch + flexibel
+ konkret + fokussiert
~allgemein ~ 2.T. komplex ~auf unteren Ebenen nur
- Wenig trennscharf —auf unteren Ebenen nur eingeschrankt anwendbar

eingeschrankt anwendbar
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Leistungsmessung und Beurteilung im Tarif
Drei Instrumente im Uberblick

Zielvereinbarung

Individuelle Ziele miissen vereinbart und
beurteilt werden/auch Teamziele mdglich
- Geeignet ab mittlerer tariflicher Ebene -

Leistung soll
sich lohnen

Competencies Leistungs-Beurteilung
Bilden Fahigkeiten und Verhaltensweisen Klassische Leistungsbeurteilungen
exakt ab, weisen den Weg zum Erfolg, sind tendieren zu einer Verstetigung der
aber relativ aufwandig. Ergebnisse

- Geeignet fur alle tariflichen Ebenen - - Geeignet fir alle tarifliche Ebenen -
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Kriterien der klassischen Leistungsbeurteilung

Externe Kundenorientierung

(1) Kitikfahigkeit und Streitkultur

Zusammenarbeit mit anderen
Arbeitsbereichen

Unternehmerische Ziel- und
Ergebnisorientierung

Teamorientierung im eigenen
Arbeitsbereich / Projektteam

® -

Fachliche Kompetenz und
Lernbereitschaft

Zusatzliche Kriterien fur Mitarbeiter mit
Flhrungsaufgaben (auch Projektleitung):

Einsatzbereitschaft und
Arbeitsqualitat

Klarung und Vereinbarung von
Aufgaben und Zielen

Problemldsungsverhalten

Koordination und Delegation

Verbesserungsorientierung und
Verénderungsbereitschaft

Leistungsfeedback

Informations- und
Kommunikationsverhalten

@ @|| @@ @|@||®)]| )

0| ®)|®©

Mitarbeiterférderung und -
entwicklung

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner 7 Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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Competencies - eine erste inhaltliche Abgrenzung

B Competencies stellen nicht den Leistungsoutput, sondern die flir einen besonders zufrieden stellenden Leistungsoutput bendtigten
Féhigkeiten und Verhaltensweisen in den Vordergrund. Die Kernfrage lautet:

» Was muss ein Mitarbeiter in bestimmten Situationen tun, damit die Kollegen, die Kunden sagen, das war »gut«? Und welche
Bedingungen, welche Unterstiitzung braucht er dafiir von der gesamten Organisation? Man kann somit erfolgskritische
Situationen beschreiben und das erwartete Verhalten, das nétig ist, um erfolgreich diese Situationen zu meistern. Dann entsteht
eine Liste von Competencies, ndmlich von gezeigten Fahigkeiten, Wissen und Verhaltensweisen, die fiir die Aufgabenerfillung in
einer Funktion wichtig und existenziell sind.

B Fazit: Auf der Basis von Competencies lasst sich das gesamte Personalmanagement ergebnisorientiert ausrichten.

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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Competency-Modelle im Tarif
Wie lassen sich Competencies beschreiben?

B Competencies spezifizieren und differenzieren stellenspezifische Grundanforderungen wie z. B.

Competencies beschreiben diejenigen
Verhaltensweisen, Befahigungen und

= Fachwissen Kenntnisse, die tiberdurchschnittlich

. MethOdiSCheS Leitun SWiSSEﬂ erfolgreiche Mitarbeiter von durchschnittlich
. g ] . . erfolgreichen Mitarbeitern unterscheiden.

= Soziale Kompetenz/Kommunikationsleistungen

= andere

B ...und erganzen Grundanforderungen um Dimension des rollenspezifischen Leistungsverhaltens fir verschiedene Funktionen und
Organisationseinheiten, wie z. B.

Eine Competency ist eine zugrundeliegende
Eigenschaft eines Individuums, die in kausaler Beziehung

] Kundenorientieru ng steht zu effektiven und/oder tiberdurchschnittlichen
. Leistungen in einer Arbeitssituation
= EntSCheldungSVGrhalten (bezogen auf ein Leistungskriterium).

= Kreativitat und Innovationsleistungen
= Partnerschaftliche Zusammenarbeit
= Qualitatssicherung/kontinuierliche Verbesserung

= Ubernahme unternehmerischer Verantwortung Der Begriff ,zugrundeliegende
Eigenschaft* beschreibt, dass die Competency
= andere ein wesentlicher, stabiler Teil der Persénlichkeit

ist und dadurch Verhalten in einer Vielzahl von
Situationen und Aufgabenstellungen vorhergesagt
werden kann.
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Competency-Modelle im Tarif 11
Wie lassen sich Competencies beschreiben?

B Die Betrachtung der Stelleneignung einer Person in Form der Erflillung der Kompetenzanforderungen einer Stelle kann durch eine von
der Stelle gelGste Unternehmenssicht erganzt werden

B Quellen fiir die erweiterte Kompetenzbetrachtung sind
« Visionen und Leitbild des Unternehmens wie z. B. ,Wir wollen die Nr. 1 unserer Branche sein*
* besondere Wertvorstellungen des Unternehmens wie z. B. ,Wir sind eine lernende Organisation®
* besondere Kernstarken des Unternehmens wie z. B. hohe Entscheidungsgeschwindigkeit

* besondere Topleister-Kompetenz im Unternehmen wie z. B. sehr gute Risikobeherrschung

Was verh;

Fen tigf;rift)ézdert Top-Leistungeny
issen :

Soziale Roje +Ich kann es picpe

M Daraus abgeleitete Verhaltenserwartungen kénnen gerichtet sein

« auf alle Mitglieder des Unternehmens

o : o , Selbsthilg oIch verstehg g nticht
« auf spezifische Funktionsfamilien (wie z. B. Verkehr) oder Eigenschafte, ES bedeutet
Motive [,I,Das bin ich pi, tfllchts

+ auf spezifische Funktionsebenen (wie z. B. Teamleiter)

B Auf Basis der Projekterfahrung der letzten Jahre hat Baumgartner & Partner einen Merkmalskatalog an Competencies fiir
Tarifmitarbeiter entwickelt, der mit jeweils tiber 200 Verhaltskriterien (!!) die wesentlichen Competency-Kriterien abdeckt.
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Typische Dimensionen eines Kompetenzmodells

Rollenspezifische

Funktionsspezifische

Geschéftsfeldspezi-

Kompetenzen Kompetenzen fische Kompetenzen
Unternehmerische Kompetenz Funktionsspezif. Verhalten Marktkompetenz
Veréanderungskompetenz Fach- u. Methoden-Know-how Produktkompetenz

Planung und Organisation

EDV-Kompetenz

unternehmensweit einheitliche
Kompetenzbeschreibungen

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0

Soziale Kompetenz Fremdsprachen

Kundenorientierung funktionsspezifisch
erweiterbares/modifizierbares

Kommunikation Kompetenzmenii

geschaftsfeldspezifisch
erweiterbares/modifizierbares
Kompetenzmenu

individualisiert -
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Integration von Kernaufgaben und Zielen

B Die Trennung in Aufgaben und davon losgeldsten Zielen ist haufig kiinstlich.

B Verbesserungs- und Entwicklungsziele kdnnen sich auf Kernfunktionen, Projekte und Rollen beziehen.

Fachliche Funktionen AuRerfachliche
Hauptaufgaben Kompetenzen
Fokus-Ziele Projekte Rollen Entwicklungsziele
Kompetenzen Sonderaufgaben
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EinfUhrungsfehler bei der Einfihrung von Zielvereinbarungssystemen

Kein Einfiih- Ziele sind

unscharf
rungskonzept formuliert
vorhanden

Ziele werden

Unklare vorgegeben

Unternehmens-
ziele

Fehlende
Mitarbeiter-
informationen
uber
die Ziele

Typische Einfuhrungsfehler

Fehlendes Kenn-
zahlensystem zur
Messung der
Ziele

Umsetzung der
Ziele kommt
Zu kurz

Ziele sind
nicht aufeinander
abgestimmt

Zielplanung ist
nicht mit der
Ressourcen-

planung

verkn(ipft

Zielerfullung fihrt
zu keinen
Konsequenzen
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Umfassende Definition des Zielbegriffs

Zielkategorien
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| Mitarbeiterférderung/
-entwicklung

Fachliche Sonderprojekte/ Mitarbeiterfiihnrung/ Personliche
Kernaufgaben Zusatzaufgaben Managementaufgaben Entwicklungsziele
|| . || . | Aufgaben- und | Fachliche
2 (il Sl Zielklarung Weiterentwicklung
: : Koordination und Aul3erfachliche
— Prozessziele — Prozessziele — : 1 aps :
Delegation Weiterentwicklung
— Verhaltensziele — Verhaltensziele — Leistungsfeedback — Verbesserung von
Verhaltensweisen

B Auch aus der klassischen Leistungsbeurteilung mit vorgegebenen Kriterien resultieren implizit Verbesserungsziele flir das Folgejahr.
B In welchen Bereichen bzw. fiir welche Mitarbeitergruppen ist die Formulierung von jahrlich neuen Zielniveaus schwierig, so dass sich hier eher standardisierte
o sanE@EMlIETHNGEN VAN klassischen (Ziel-)Dimensionen/Beurteilungskriterien anbieten?
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Kernaufgaben: Beurteilungsmuster in der Leistungsbeurteilung

Die ‘normalverteilte’ Beurteilung Die ‘strenge’ Beurteilung
herausragend herausragend
sehr gut sehr gut
gut gut
befriedigend - -efriedigend
unbefriedigend Losungsansatze:  digend

Prozessbegleitung
[ti-Source-Feedback

Die ‘vorsichtige’ Beu Al Alung ‘nur gute Mitarbeiter’

Budgetsteuerung
herausragend nerausragend
sehr gut sehr gut
gut gut
befriedigend befriedigend
unbefriedigend unbefriedigend
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Ergebnis-, Fihrungs- und Verhaltensziele

Kernfrage: Tréagt die mittelfristig demonstriere Kompetenz und gezeigte Zielerreichung zu einem besseren Ergebnis des
Unternehmens bei?

Unternehmens-
Ziele

Kompetenz- Geschaftsfeldspezi-
Management fische Kompetenzen

Kundenziele Prozessziele

Funktionsspezifische
Kompetenzen

Balanced
Mitarbeiter- Mitarbeiter- Scorecards
Rollenspezifische ziele Ziele

Kompetenzen
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Fokussierte, balancierte und ""messbare' Ziele (BSC)

Wie sollen wir gegentiber
Kapitalgebern auftreten?
Strateg. | Kenn- Vor- Mal3-

Ziel zahlen | gaben | nahmen

Wie sollen wir aus der Sicht In welchen Geschéftsprozessen
unserer Kunden auftreten? miissen wir die Besten sein?
Strateg. | Kenn- Vor- Mal- Strateg. | Kenn- Vor- Mal3-
Ziel zahlen | gaben | nahmen Ziel zahlen | gaben | nahmen

Wie konnen wir flexibel und
verbesserungsfahig bleiben?

Magliche Zielstruktur einer
Balanced Scorecard - BSC
(Prinzipdarstellung):

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0

Strateg.
Ziel

Kenn-
zahlen

Vor-
gaben

MaR-
nahmen
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Struktur der Zielvereinbarung und Beurteilung

Zielvereinbarung Analyse und Beurteilung
Zielbeschreibung Analyse der Rahmenbedingungen
Zielprioritat und Zieltermin Beschreibung der Zielerreichung
Meilensteine / Zwischentermine Beurteilung der Zielerreichung

Transparente
Rahmenbedingungen — Sl IR
Beurteilungsmal3stab Wiirdigung der Gesamtleistung
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Beschreibung der Beurteilungsmalistabe

Das Ziel ist ...

deutlich Ubertroffen,
wenn ...

Die Konkretisierung maoglicher Zielerreichungs-

voll und ganz grade bezieht sich auf

erreicht, wenn ... ® monetare Ziele (z. B. Umsatz, Kosten,

Deckungsbeitrag),

teilweise / annahernd

_ ~ L _ _
erreicht, wenn ... qualitative Ziele (z. B. Projektergebnisse)

® Zeitziele (z. B. Zeitpunkt der Zielerreichung)

deutlich verfehlt /
unterschritten, wenn ...

Wirdigung der Gesamtleistung
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Vernetzte Planungskaskade der Individualziele (BSC)

Ziel des Unternehmens muss es sein, die Zielvernetzung horizontal wie auch vertikal den
Mitarbeitern moglichst transparent zu machen.

Wie sollen wir gegentiber

In welchen Geschéftsprozessen

Wie sollen wir aus der Sicht

Wie kénnen wir flexibel und Ma3-
verbesserungsfahig bleiben? ~ |amen
Strateg. | Kenn- Vor- MaR-
Ziel zahlen gaben | nahmen

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 - 28 41 64 - 0
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Prozess der Zielklarung

Schritt 1: Ziel-Klarungs-Workshop:
Vorgesetzter mit seiner ndchsten Berichtsebene

=
“ar

I_I_I_ I_ BN e

Bilaterale individuelle ’
Ziel-Vereinbarungen
Schritt 2: | n

| 4. Ebene r— I 1

o00 L
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Prozess der Zielvereinbarung und Zielverfolgung

Vorbereitung ’_‘ Zielverein- ’_‘ Ziel-

| ~ barung | -~ verfolgung |
* Vorgesetzter und Mitarbeiter « Abgleich der Zielvorschldge und * In der Regel Zeitraum von
bereiten sich separat auf das Konsensfindung tber Inhalte, 1 Jahr mit unterj&hriger
Zielvereinbarungsgesprach vor. Qualitat, Zustandigkeiten, Zieliiberpriifung.

Ressourcen, Prioritaten,
Beurteilungskriterien, Termine,
Rahmenbedingungen und
UnterstitzungsmalRnahmen. * Ggf. Einleitung von not-wendigen
Unterstlitzungsmalnahmen.

« Kontinuierlicher Austausch tber
den aktuellen Umsetzungsstand.

* Der Mitarbeiter erhélt alle zur
Zielfindung notwendigen
Unterlagen (Zielkataloge,
Planungszahlen, Funktions-
beschreibungen, soweit « Vereinbarung von Zielen.
vorhanden). * Nur bei stark veranderten

« Konkrete Zielformulierungen und geschaftspolitischen

* Analyse von Zahlen, Daten, Fakten Festlegen von Beurteilungskriterien Rahmenbedinaungen: Vornehmen
sowie internen und externen zur spéteren Feststellung der ner Zielk ?(t g .R h d
Rahmenbedingungen. Zielerreichung. EINEr ZIEKOITEKIUT IM Ranmen der

Meilensteingespréche.

« Entwicklung von eigenen « Schriftiche Dokumentation.

Zielvorschlagen unter
Beriicksichtigung von uber-
geordneten und Teamzielen.
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Individuelle Zielvereinbarungen und Zielboni
Ziele: Prozess zur Beurteilung der Zielerreichung

Meldung :
’—‘ - ’4 Ergebnis- Meldung reale
Perspektivische g : g
| Zielerreichung | bewertung | Zielerreichung
* Im Herbst jeden Jahres: Meldung durch » Feststellung der erzielten Ergebnisse. * Die tatsachlich erreichten und im

Rahmen der Zielerreichungsgesprache
festgestellten Zielerreichungsgrade
werden gesammelt

Vorgesetzte zu voraus_-sichtjicher
Zielerreichung ihrer Mitarbeiter per anhand der festgelegten

Jahresende. : > :
Beurteilungskriterien sowie unter
* Personal/Controlling erarbeitet Betrachtung der Rahmenbedingungen. * Individualboni werden festgelegt.
Reporting zur Zielerreichungsver-
teilung Uber die Organisationseinheiten
— im Abgleich mit Gbergeordneten
Zielerreichungsprognosen. + Ursachenanalyse bei Nichterreichung
oder Ubertreffen von Zielen und offenes
Gespréch liber Ursachen und Einfliisse.

* Bewertung der einzelnen Ergebnisse

* Klarheit tiber den Zieler-reichungsgrad
gewinnen.

* Leistungsspreizung Ist vs. ein sich aus
der Geschaftsentwicklung ergebendes
Soll kann zurtickgespiegelt werden. * Erkenntnisse flr kiinftigen

« Dient zur Uberpriffung der Zielvereinbarungsprozess nutzen.

Budgetausnutzung.
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Der Baumgartner-Zielvereinbarungs-Workshop

B Die Implementierung erfolgt typischerweise in einem Workshop aller betroffenen Fiihrungskréfte/ Mitarbeiter nach dem Prinzip des
“learning by doing”. In 1-Tages-Workshops mit tiberschaubaren Gruppen, bestehend aus dem jeweiligen Vorgesetzten und den
unterstellten Fihrungskraften/ Mitarbeitern, werden das Verfahren erlautert und fir jeden Teilnehmer/jede Gruppe konkrete, reale
Zielsetzungen fiir die néchste Periode erarbeitet. Damit gehen die Inhalte weit (iber das hinaus, was typischerweise im Rahmen von
Seminaren vermittelt wird.

B Die besonderen Vorteile dieser Vorgehensweise bestehen darin, dass

schon im Rahmen der 1-Tages-Workshops echte Ziele diskutiert werden;

dadurch der Transfer in die Praxis besonders gut gelingt;

die Teilnehmer auch den Workshopteil als relevant erleben;

viele der in der Praxis sowieso auftretenden Fragen und Probleme in den Workshops
anhand von Echtmaterial vorweggenommen werden.

YV V V V V

B Damit die Erarbeitung praktisch relevanter Beispiele mdglich bleibt, sollten solche Arbeitsgruppen zusammengefasst werden, die auch
im betrieblichen Alltag eng verzahnt arbeiten oder funktional &hnliche Aufgaben vollziehen. Dem jeweiligen Vorgesetzen kommt in den
Workshops eine zentrale Bedeutung zu, da dieser die Zielgebiete einbringt. Vor diesem Hintergrund ist darauf zu achten, dass die
Workshops top-down je Organisationsbereich durchgefiinrt werden.

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0
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B Im Anschluss an diese Workshops finden die Zweiergespréche zwischen Vorgesetzten und unterstellten Mitarbeitern statt. Darin
werden die Zielvereinbarungen aus den Workshops vertieft, prazisiert und ergéanzt.

B Um den kalkulierten zeitlichen Rahmen einhalten zu kdnnen und aus Griinden des Lerntransfers, sollten die Gruppen maéglichst
nicht mehr als zwolf Teilnehmer umfassen. Die Workshops mit den Fiihrungskréften und Mitarbeitern sollten sich am Ressort

ausrichten, was kleine Arbeitsgruppen bedingt.

Beispiel: Arbeits-Phasen der Zielvereinbarungs-Workshops:

Der Vorgesetzte Mitarbeiter erarbeiten
vermittelt die Plane fir ihre eigenen
strategische Zielbeitrage bzw. die

ihrer Organi-

Ausrichtung seiner
sationseinheit

eigenen Ziele anhand
der Gesamtziele

» 3D 1D

Mitarbeiter présentieren
ihre Zielbeitrage und
stellen sich der
Diskussion mit dem
Vorgesetzten und den
Kollegen

Erarbeitung von
Techniken und Praxis-
Beispielen fir die
konkrete Definition von
Zielvereinbarungen und
Randbedingungen

>

Durchfiihrung der Online-Umsetzung

individuellen Ziel- des Ziel-
vereinbarungsge- vereinbarungs-
spréache zwischen systems mit
Vorgesetzten und Scorecard

direkt berichtenden Management System*

Mitarbeitern
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Das Scorecard Management System

Score Card Managment System - [SMS Unternehmens Hierarchie]

: Datei  Bearbeiten Datensatz  Scorecard  Auswertungen & Eenster Hilfe o |:|'|
Tl oESW & B @ X 4 4 » » |65 3= Ek
| Hierarchiebaum I| Geschaftsjahr 2004 => Hartmut Meyer (bearbeiten Berechtigung) I
ﬂ Unternehmensleitung MA Scorecard Scorecard Status l MA Geschaftsjahrdaten l MA Personaldaten l
| Zus‘téndig: G i herechtigt : | Unternehmensletung | Bearbeitungberechtigt : | Unternehmensleitung | |
r.[ Kategorie Ziel Messgrofie Regel Bewertungsskala Ist-Ergebnisse Jahr Ziel Richt Score
= [Z7 Hauptabteiung r Perspektive Dimension Zielwert |Zw5t|_rfe 1.Quartal [ 2.0uartal [ 3.Quartal [ 4.Quartal | Erfiillung | Punkte

Hermann Schiller
- [ Finanzen u. Contralling 1 rJnternehmens: endite
Christa Kojewski rm
Karl Fenner

tonika Hilpert
Wwaltraud G artrer
Johann Schreiber

?Prﬁernehmens:
Finanzperspek‘l 120 DU

= [ rfemnetTmetealin 3 Pereichsziel  [Servicequaltst [Zutriedenhert[Stute 75,00 50% 0,00 0,00 50,00 000 | 50,00% 15,00
Karl-H sinz Saberer - - ichtag 8500 100 % | -
F'aul Freier F itarbeiterpers a5.00 150 %
sten |rterpolatio| 250000 | 50% | 2.450,00 | 0,00 0,00 000 | 75,00% 22,50
Benutzerfreundllche Abblldung der e |
2.300,00 150 %
U n te n e h m e n S h I e r a C h I e 0% . Diese Scorecard kannte jetzt genehmigt werden. Gesamt: | 77,50% | 10000 | 77,350
Horst Schulte
- [ Personalentwicklur
Achirn Erakows
Petra Kocher I 4 |
b ariamn Uleni
- B Vemwalung To Do Liste
~

Earbara Faiser | T | I} | Tolo Message

Greta Fizcher

Heimer Frifhauf 1 7 Herr Hartmut Meyer alz Genehmigungsberechticter won Herr Hermann Schiller
Heinz Kluge 2 32 Herr Hartmut Mever als Genehmigungsherechticter won Herrn Johann Schreiber
Haolger Schulze 3 5 Herr Hartmut Meyver alz Genehmigungsberechtigter won Herrn Rebecca Schneider
4 . . . . .
Ubersicht des Kartenstatus fur effizientes -
< | 3 | >

(Geserizng = Beareien Management der Zlelverelnbarungen

Feady UszerlD : Meyer : i . 0E. ;44 : Eearbeiten
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Der Hierarchiebaum

Score Card Managment Sys

; Dakei Bearbeiten Datensatz

Tl B E S

Hierarchiebaum I|
Zielvereinbarungen werden angezeigt
Wolker Finke ‘

[ Hauptabteiung

Doppelklick auf einen Mitarbeiter:

Hermaﬂn Schiller | Zustandi q: i herechtigt : | Urternehmensletung | Bearbeitungberechtigt : | Urternehimensleitung ‘ |
E? F|nanzer‘| 1. |:|:|r‘|tr|:|"“"|g r.| Kategorie Ziel |Messgriille| Regel | Bewer | Ist-Er i Jahr | Ziel Richt Score
, i i Perspektive | Dimension | | Zielwert [zwstufe| 1.0uartal [2.0uartal [ 3.0uartal [ 4.0uartal |Erfilllung | Punkte
EhflStEl F'-':'|E"""""3|'°:-| 1 Fmernahmens: rencﬂte EBIT nterpolatio | 480 20 % 5,50 0,00 0,00 000 [150,00% - 30,00
- 5,00 100 %
Ka[l FEnﬂE[ Flnanzperspek‘l 550 150 %
Monika Hilpert 2 [ntemehmens: ’Jmsatz lahresumsatz F\ufa 10000 [ s0% | 108,00 | 000 0,00 000 | 50,00% - 10,00
e 110,00 100 %
oo inanzperspekl io. EUR :
2| Wwhaltraud G artrer -1
o 3 Ferewchsmel ervicequalitét [Zufriedenheit  [Stufe 75,00 S0 % 0,00 0,00 80,00 oon S0,00% 1500
Johann Schreiber  Blonlag w500 [H00%
X . ' n a500 | 150%
E? InfDrmatanStEChnlk 'ndwldualzwel ostenzenkunt [Servicekosten Interpolstio | 2.500,00 S0 % 2.450,00 0,00 0,00 0,00 75.00% 2250
. - - - 2.400,00 100 %
Karl.H 2Nz Sabe[e[ ﬁrtarberterpers Euro / hia, 230000 | 150%
Pau' FrE'Er |Die Richtpunkte betragen nun genau 100% . Diese Scorecard kinnte jetzt genehmigt werden. Gesamt: | 77 50% | | FT a0
Petra Hertel
Hebecca Schheider
7 Oraanization |
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Die Score Card Die Zielerfiillung stets im Blick

Zus’tandig : Genehmigungsberechtigt : | Unternehmenzsletung | Bearbemtungberechtigt : | Unternehmenszleging |
r. HM& Ziel e afie | Regel Bewertungsskala Ist-Ergebnisse Jahr Ziel Score
rspektive Dimension Zielwert [ZwStufe| 1.0uartal |2.Quartal | 3.Cuartal |4.Quartal Erfiillung
TPnternehmens: Rendite FEIIT rterpoigtio | as0 a0 % 550 0,00 0,00 0,00 150,00%: 30,00
Finanzperspei e [ 500 [100%
inanzperspe z 20 150 %
?rJnternehmens: Um=atz }Jahresumsatz Stufe 100,00 a0 % 109,00 0,00 0,00 10,00
. E — [ M1o00 [ 100%
Flnanzperspe ﬁ ] | '12EI.EIEI 150 %
?Fereichsziel Servicegualitst |Zufriedenhe'rt Shute | i 75,00 50 % 0,00 0,00 &0,00 15,00
e Stichtag 85,00 100 %
ﬁ arheiterpers |9_(: 95,00 150 %
4 rndividualziel Kostenzenkunc IServiceszten nterpdistio | 250000 S0% (245000 0,00 0,00 2250
[ 240000 [ 100%
i I, : \
heiterpers Fure | 230000 | 150%
|[lie Richtpunkte betraggen nun genau 100% . Diese Scorecard konnte jetzt genehmigt werden. esamt: | 77.50% | 10000 | Fra0
|

K

Die strukturierte ZielUbersicht macht das
Handling der Zielvereinbarungen wéhrend des

Mitarbeitergesprachs ganz einfach

U4u=
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Schritt fur Schritt zum Ziel

baum I| Geschaftsjahr 2004 => Hermann Schiller (bearbeiten Berechtigung)
ang MA Scorecard Scorecard Status MA Geschiftsjahrdaten ] MA Personaldaten
T
‘ Zus‘landig H Genehmigungsherechtiot : | Unternetmensletung | Bearbemunghberechtigt : | Hauptahteilung
aaber
ke r.| Kategorie Ziel Messgrofie | Regel Bewertungsskala Ist-Ergebnisse Jahr Ziel Richt
g Perspektive Dimension Zielwert |[FwStufe|1.Cuartal | 2.0uartal | 3.0uartal |4.Quartal Erfiillung| Punkte
Schiller
u. Contralling 1 r_lnternehmens: endite FEIIT nterpolstio | 4.50 a0 % 5,30 0,00 0,00 0,00 1:350,00%
a Fojewski inanzperspekl [ 500 100 %
benner F | 550 150 %
.a Hilpert 2 f rternehmens: Umsstz [ahresumsatz Etufe 100,00 50 % ] 0,00 0,00
aud G arther EUR 110,00 100 %
chreiber Finanzperspekd 9. 120,00 egen Sie die
hstechnik. e
i ﬂ Zielvereinbarungen ein.
Hertel
ded — : — Fur jeden erfahrenen
SR Die Richtpunl Genehmigung der Scorecard ist so nicht magli g . . .
ion
R Windows-Nutzer ist die
hiiller . s .
" Bedienung kinderleicht.
Schulte
halentwicklur

chim krakows
etra Kocher I 4 |

m Uleri — Ziele Kopieren
sltung To Do Liste
arlt:-arFe! K:lser ToDo Message
1eta Fizcher
einer Frithauf Akkualisisren 4 (A I St
einz Fluge ) erechtigter won Herrn Johann Schreiber
olger Schulze Spsichern erechtigter won Herrn Rebecca Schneider
Drucken erechtigter »on Herrn Yolker Dirks
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Schritt fur Schritt zum Ziel

I| Geschaftsjahr 2004 =» Stab (bearbeiten Berechtigung) I
OE Scorecard
Zustindig : | Vorgesetzter: Hartmut Meyer | vertretung: (W‘Er) N\
y A N
r.| Kategorie Ziel Messgraofie | Regel Bewertungsskala Ist-Ergebnisse Jahr cht |vererben|Ko ent
Perzpektive Dimension Zielwert [ZwStufe| 1.Guartal | 2. 0uartal | 3.Quartal |4-Quartal unkte
Terernehmens: Feendite FEIIT rterpolstio | 450 50 % 5 50 0,00 0,00 0,00
- [ 500 100 %, v o
inanzperspek
F : [ 520 150 %
TFrrternehmens: Lmzatz }Jahresumsatz Stufe | 100,00 50% | 109,00 0,00 0,00 0,00
. . | 110,00 [ 100 % [ m
Flnanzperspe}d ﬁln. ELR [ 12000 150 %
?rreamzim Reorganisation I‘I’ermin KD Ok 50 % 1509 200
= f31.08.2004 | 100 % v ]
ﬁrtarberterpers Stum 150 %
Trreamzim rterstitzung |Feak'ti0nsze'rt Stufe [ 18,00 50 % g,00 0,00 0,00 0,00
bteilung . [ ao0 | 100% I
FI’DZESSFIE!I’S}OE EEUI'I 2N | 4.|:||:| 150 %
|[li-.=. Richtpunkte betragen genau 100% Gesamt : ’U

Vererben Sie Ziele an Organisationseinheiten oder
einzelne Mitarbeiter.
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Elektronische Unterschrift

I Geschaftsjahr 2004 => Hermann Schiller {bearbeiten Berechtigung)

MA Scorecard Scorecard Status | MA Geszchiftzjahrdaten | MA |

(i | giiftig bis Scorecard abgeschiossen:

“ 01.01.04 m von MA zur Genehmigung ‘

~Vorgangsbestst
Mitarbeiter | Vorgesetzter Genehmigt ]

o [
Genehmigen Sie die Zielvereinbarungen lhrer Mitarbeiter

durch lhre Unterschrift ... elektronisch!
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Schnittstelle zum PWS

Sorgen Sie mit unser professionellen Schnittstelle flr reibungslosen

Datenaustausch zwischen lhrem Personalwirtschaftssystem und dem
Score Card Management System.

%

Schnittstelle

Das Score Card Management System lauft problemlos auf MS

SQL-Server-, Oracle- und Sybase-Datenbanken.
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Komplexitat beherrschen

Der Score Card Manager bericksichtigt alle
komplexen Details Ihrer
Betriebsvereinbarung... Sabbatical

Betriebsratfreistellung Betriebliche Kundigung

Elntrltt Mutterschutz
Befristete Vertrage
Altersteilzeit |e—— ——
f 9

Monika Musterfrau

Pramie fur das
Geschéftsjahr 2004:

1.578 EURO

.. und trotzdem kostet Sie die

Pramienberechnung nur einen
Mausklick!
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Schnelle Pramienberechnung

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0

| OE-Ordner |
| Mitarbeiter H Personal Hr | Mitarbeiter |[Mitarbeiter Feschéftigungs Primien |Ahefristetes Betriehsrat ” Betriehsrat H Sabbatical ‘ Sabbatical H ‘Ausfallzeit
Bezeichnung Eintritt Austritt Grad Schadigung rheitsVerh. Von Bis Von Bis Von
[Richtpunkte |Ziel Erfuellung|| Punkte | Probezeit |[befr. Arbverh|[ Austritt |[ Betriebsrat || Sabbatical |[ Ausfallzeit |[ARersteilzeit|[s. Fehlzeiten || MA Priimie (€) |
01183 Hausanzchlizze Kanalplanung-Kanalb .

Innerhalb weniger Sekunden...

Gesamt Kurz Ingo 20,00 12,50% 2,50 2,50 2,50 0,00 2,50 2,50 2,50 2,50 2,50 21,1

Kohl Birgit 00003076 01.02.2002 50,00 0,00 [

Gesamt Kohl Birgit 20,00 12,50% 2,50 2,50 2,50 0,00 2,50 2,50 2,50 2,50 2,50 14,40

Sandkiihler Klaudia Maria 00003080 15.02.2002 50,00 0,00 [

Gesamt Sandkiihler Klaudia M 20,00 12,50% 2,50 2,50 2,50 0,00 2,50 2,50 2,50 2,50 2,50 13,22

Miendieker Rolf 000031858 01104985 100,00 0,00 ]

Gesamt Hiendieker Rolf 20,00 12,50% 2,50 2,50 2,50 0,00 2,50 2,50 2,50 2,50 2,50 24
Gesamt 01183 Hausanschliisse K 120,00 12,50% 15,00 15,00 15,00 0,00 15,00 2,50 15,00 15,00 15,00 180,43
ol 324 Yerkehrscontralling

Holtkemper Ludger 0003142

Gesamt Holtkemper Ludger 20,00 12,50%

Gesamt 01324 Verkehrscontrollir 20,00 12,50% 2,50 2,50 2,50 0,00 2,50 2,50 2,50 2,50 2,50 1,49
o111 3 Baustellenkoordination

Eichel-Bilke Gerd-Ridiger 00003162 01.12.2002 100,00 0,00 O

Gesamt Eichel-Bilke Gerd-Riid 20,00 12,50% 2,50 2,50 2,50 0,00 2,50 2,50 2,50 2,50 2,50 25,81
Gesamt 01113 Baustellenkoor din: 20,00 12,50% 2,50 2,50 2,50 0,00 2,50 2,50 2,50 2,50 2,50 25,81
Gesamt Geschiftsjahr 11.620,00 19,28% 2.240,00 1.980,00 1.832,27 26.645,27

...auf EURO und Cent genau!

2005

Seite 62/80




BAUMGARTNER$PARTNER

performance management worldwide

2005

Seite 63/80

Schnelle Pramienberechnung

Zu guter Letzt exportieren Sie die Pramiensummen einfach
in Ihr Personalwirtschaftssystem zurtck ... fertig!

Monika
Musterfrau

Pramie fur das
Geschaftsjahr
2004:

1.578 EURO

Manfred
Mustermann

Pramie fur das

Geschaftsjahr
‘ 2004:
‘ 692,50 EURO

C &
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Vollstandige Transparenz

S5core Card Managment System - [SM5 .ﬁuswertung der Elelstrukiur]

EDatm Bearbeiten Datensatz  Scorecard &

i OES

— . &
[ Geschaftsiahr | fiir Zielkategorie *
2004 — .

! = fiir Zielperspektiven -
| Auswahl OE-Einheit Hierarchisch nach beiden

..auf einen ,Klick"!

SMS Report Verteilung der Zielkategorien
Erstellt :  08.06.2004

Geschaftsjahr : 2004 Organisation (OE-Ordner) : Unternehmensleitung

| Ziel Kategorie I Anzahl I in % |
Teamziel 3 411%
Urternehmensziel 50 68,49%
Bereichsziel 19 26,03%
Individualziel 1 1,3T%

T3 100,00

Gesamt

Detaillierte Auswertungen halten Sie stets auf dem Laufenden...
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Anforderungen an variable Vergutungssysteme

Geschaftsfokus TRANSPARENZ

Transparenz

Wirtschaftlichkeit
irtschaftlichkei B Systemregeln

Ziel- Leistungs— B BeurteilungsmaRstabe
vereinbarung\ / beurteilung

Flexibilitat — Einfachheit
NN B Budgetierungsmechanismen
Variable
Vergutun .. .
9 JHEng B Regeln fiir Bonusverteilung
Akzeptanz Genauigkeit
|

serechigiet EINFACHHEIT

B Unblrokratisch

B Wenig aufwendig

GENAUIGKEIT

B Kann im Widerspruch zur Einfachheit und zur Transparenz stehen
B Bei qualitativen Zielgroéfen schwierig umzusetzen

B Arithmetik fiihrt nicht automatisch zu héherer Genauigkeit / Objektivitat
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Anforderungen an variable Vergutungssysteme

Geschéftsfokus GERECHTIGKEIT

Transparenz

Wirtschattiichiet B Intern vergleichbare und gleichgewichtige Leistungs- und Erfolgskriterien

Ziel- . Leistungs- B Anspruchsniveau in der Zielvereinbarung
Flexibilt vereinbarung\ / beurteilung : .
exibilitét ,\ — Einfachheit ) . ] . )
Variable B Beurteilungsmalistédbe und -praxis der Leistungsbeurteilung
Vergutun . . .
3 JEng B Integration des Bonussystems in das gesamte Tarifsystem
Akzeptanz Genauigkeit
! B Verteilungsgerechtigkeit im Quervergleich

Gerechtigkeit

AKZEPTANZ

B Vorstand/Geschaftsfiihrung
B Flhrungskrafte
B Mitarbeiter
m

Gremien/Gewerkschaft
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Anforderungen an variable Vergutungssysteme

Geschéftsfokus FLEXIBIUTAT

Wirtschaftlichkeit Transparenz B Wechselnde Geschéftssituationen

—_— Leistungs_ B Funktionen mit unterschiedlichen Aufgabenprofilen
vereinbarung\ / beurteilung

Flexibilitat N —  Einfachheit W Fihrungskréfte mit unterschiedlichen Fiihrungsstilen
Varl_za}ble
verguitung WIRTSCHAFTLICHKEIT
Akzeptanz Genauigkeit
|

B Anschub-/ Dauerfinanzierung
Gerechtigkeit

B Verhinderung von Kostensteigerungen

B Finanzierungsheitrage der beteiligten Mitarbeitergruppen und des
Unternehmens
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Anforderungen an variable Vergutungssysteme
Geschaftsfokus GESCHAFTSF ®BUS
iischaftiehker fransparenz B Strategische und operative Geschéftsorientierung
2l . ey B Jahresbetrachtung
Flexibilitit Vere'”e"ung —  Einfachheit
Variable B Mehrjahresbetrachtung
Vergutung
Akzeptanz N Genauigkeit M Sanktionierung von Jahresergebnissen kann langerfristige Entwicklung

Gerechtigkeit negativ beeinflussen

B Bonusausschiittungen in schlechten Zeiten aufgrund positiver Beurteilung
der Zielerreichung trotz schlechter Unternehmensergebnisse ist dauerhatft
nicht moglich
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Funktionsbewertung und TV-V

Der Nutzen der Funktionshewertung fiir die Uberleitung in den TV-V und die kiinftige Anwendung des TV-V istim wesentlichen
durch folgende Aspekte gekennzeichnet:

»

»

»

Die Uberleitung vom BAT / BAT - G in den TV-V ist durch eine einfache Zuordnung im Tarifvertrag (§ 22 TV-V) verbindlich
festgelegt. Diese Zuordnung entspricht nicht zwingend den Tatigkeitshildern des TV-V und gibt nur eine oberflachliche
Orientierung fur kuinftige Tatigkeitshilder.

Aufgrund der durchschnittlich langen Betriebszugehdrigkeit der Mitarbeiter in den Energieunternehmen wird die Mehrzahl
der Mitarbeiter in der Entgeltstufe 6 ihrer jeweiligen Entgeltgruppe zugeordnet werden. Mittelfristig ist demzufolge ein

zunehmender Druck, in die ndchste Tarifgruppe zu gelangen, zu erwarten; der TV-V stellt hierflir keine ,Spielregeln® zur
Verfugung.

In Anlage 1 des TV-V definiert ein Tatigkeitsgruppenkatalog (AusschlieRlichkeitskatalog) beispielhaft Funktionen, die den
Entgeltgruppen 1 bis 15 zugeordnet sind. Die Téatigkeitsbeispiele sind aus nachvollziehbaren Griinden nur unzureichend
beschrieben und lassen mit zunehmender Tarifgruppe erheblichen Interpretationsspielraum zu.

Ausgehend von diesen Realitaten ergeben sich flir die Zukunft folgende Herausforderungen, deren Losung mittels der
Baumgartner & Partner - Funktionsbewertung unterstiitzt werden kénnen:

»

»

Festlegen derjenigen Funktionen, die kiinftig im Geltungsbereich des TV-V gefiihrt werden und derjenigen Funktionen, die
aulertariflich eingestuft und vergitet werden (mussen).

Definieren von Anforderungsmerkmalen fir die kiinftige Eingruppierung von Funktionen in den TV-V, die nicht (mehr) unter

die Uberleitungsregelung fallen und/oder die nicht eindeutig aus dem beispielhaften Tatigkeitskatalog des TV-V heraus
interpretiert werden kénnen.
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Stellenwertigkeiten als Ordnungsrahmen des Tarifvertrages
Stellenbewertung liefert Grundlage fur die Abgrenzung der Tarifgruppen

_ Abgrenzung
Etablierung Tarif- Gestaltung

Fachlauf- gruppen Tarif
bahn

Titel- Zuteilung
vergabe Systematisierung und Objektivierung Neben-

leistungen

Grund-
gehalts-
struktur

Variable
Gesamt- Vergutungs-

vergutungs- struktur
struktur
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Bewahrte Methodik der Baumgartner-Funktionsbewertung

Kriterien zur analytischen Bestimmung von Funktionswertigkeiten

(jedes Kriterium wird durch eine Skala beschrieben)

- - Fachkompetenz
Issen
und n Planung und Koordination
Konnen
Soziale Kompetenz
Syl n Problemlésungsbreite und Denkrahmen

Entscheiden
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[
i

Charakteristika der Methodik:
strategiekonform
stellenbezogen
mitarbeiterneutral

pragmatisch

>

>

>

>

> wenig aufwendig
> intern/extern vergleichbar
> nachvollziehbar

»  leicht zu pflegen

>

gute Akzeptanz
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Baumgartner & Partner: Zeitgemal3er Bewertungsansatz
ZeitgemaRe Definitionen additiver Skalen mit geometrischer Punkteverteilung

Gz (z.B. Englisch) (z.B. Excel, Powerpoint) |  (z. B. SAP, Peoplesoft)
u | omndemmisse | i
1 ‘ Erveiterie ‘
R T
2 Profunde Kenninisse Profunde Kenniniss

Lovel Universitats-

‘Ausbildung Qualifizierung absolvent absol
H Abschiuss ‘ ‘
19 2.4 ‘ - ‘
2 5.6 ‘ Abschius: ‘
27 7-8 ‘ 2.3 ‘ Abschi
a2 8 ‘ 45 ‘ 2.3 Abschluss:
B ‘ -5 ‘ as 23
z \ \»
. | |
. \ T =
72 15

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0

A
De 0 g
Grundkenntnisse: o sehreinfache Hilsarbeiten und Aushifstatigkeiten
40] Tagen) erernbar
12
Fachliche Grundkenntnisse: « enfache oder sandardisere Taigketen
i . die o 1bis2 Jaive systematische Eiarbeing am Ateiss
14 T i
e o tebneise dinfache EDS
- /
Qualtders Fachkernisse: Ll W e R AR
N nach der Ausbidung
19 Prounce
PC-Kenni 4
(Engisch) werden'. . R. vorausgesezt. « emetere Fremdsprachenkenninisse (R Englsch)
25
. L « abgeschiossene Benfsaustidung (z. B Verscherungskaufmann)
Fortgeschrittene Fachkenntnisse: pls 7-8 Jahre anschl, Erfahrung
24
3
e = oder Fachhochschul Sudum dret nach Abschuss
52
Spezial- oder Universitats-Stugium plus 2-3 Jahre anschieende Erfahrung
(Sondertalt Jurst 2. Saatsexamen diekt ach Abschlss)
=57 airen Erhrung
pakischen Eriahrungen (Praxispro). Ausbidung) in verschiedenen Funkgonen
44
jereifte Spezial- oder Breitenkenntnisse:  Fachprofi mittheoretischem Hintergrundnissen oder Generalistin
=7 Behers o
2 Wissen e de poessnele bereche: + oderochgadiger Syt ut ene Fachgeiet
:ﬁ@ﬂi‘m"&m:ﬁmfe“‘ (L bl .- Uizbsolvent pls 7-10 Jave Exfahrung nach Abschiuss
a1
§ § = Top Generalstim Top Management (Wissensbreie)
Spezial- oder 2.B.inder Fihvungsspize nabonaler GroBu en oer
T2 B e Theorie unc d «  Top-Speziast/"Fachguru’ mt herausragender, anerkannter Fachautorét
egraton viele Fact
e TR T « LR snd>15 Jahve Erfahvung nach dem Studum eforderich
i5
58]
Weltweit Kenntnisse /
400) E

Konzepteinfihrung
Beschreibung und Interpretation
des Skalenkonzeptes

Standarddefinitionen
Geeignet fur Mittelstand
und Global Player

Erlauterungen
Organisatorisch und begrifflich auf
den individuellen Unternehmens-
kontext zugeschnitten

Geometrische Skalierung
Steigende Punktdifferenzen und
Zwischenwerte fir Nuancierungen
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Baumgartner & Partner: Zeitgemal3er Bewertungsansatz
Vorformulierte Skalen von der niedrigsten bis zur hdchsten Anforderungsstufe garantieren schnellen

Einsatz der Bewertungssystematik bei hoher Akzeptanz

Denkrahmen/ProblemlGsungsbreite
Eriubrungen zur Beawertungs siala
Deses Krterum beschrebt dee Brete dos ausz o dienden Dablerars fur dee
= 2 idert fication wnd E ntwick ling von V orgehenswesen, Konzeot ed Shategen zwr Lisung
Denkrahmen/Pro blanloeungsbrelte der dbertragenen Auigaben und P robiemsielungen m Ranm en uimmges o Vongaben

Deses Krterum beschrebd de Brete des auszf Wienden Detioans
fir de | dert ficatan wnd Ertwe Kung van Vorgenenswes on, Noen
und Strategien zur Lidsung der iberragenen Auigaben Pudbiam
stallungenm Rahmen ubergecrdneter Vorgaben

Dad R b Derirateen DECTYELE de FoseCutle Avtomloe” srer S, &
repeteren Derkn Setoum U S 80 SBENE T N & enthees D i e Die
Bawerip 1500 N NASANGY GRon. Fwewet (Der dat SINE" SR SN
e TER e il werden Gt Dt Bl e Gl T werden 13808

23053 B grofer die Io DeberTR e den TR D
B o sumuAdence Derren Je Tewr Sie Jee
o Vorpaten i S Buthe. Anayse L Bevertang O Lisungmiven sder B gt
ETWEELAG vor Peuen LIBUNGIEDSIEST QBT B5d OSiN EE OF
SszAeSe Deraneen. LRatrangl we e sl eracer e et
W S VerDES e NS NBOET ST SN e e erisen Dentens. B pos

caal
(MEEen A, Bud C) P SOR T werden Werria eie SRRSDEI0JTR A
O Pt Aciordenangen R werden, £ & (T Shrwcl sl 1T even Tene
- e S T
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Tarifgruppen als personalpolitisches Strukturkonzept
Typische Nutzenerwartung an die Funktionsbewertung

Nutzen/Zielsetzung flr das Unternehmen

® Klarheit Gber Wertigkeiten von Funktionen im
Unternehmen
® Fihrungslaufbahn,
® Fachlaufbahn,
® Titelstruktur.
® Tarifstufen als systematische Grundlage zur
nachvollziehbaren Differenzierung der
® Festgehaltshandbreiten,
@ variablen Vergltungselemente,
® \/ersorgungszusagen etc.

® Flexible Vergltungsentscheidungen im Rahmen der
festgelegten Bandbreiten/Pakete
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Nutzen fur den Mitarbeiter
® Vertrauen in die faire Vergutungspolitik:
,unser Tarif ist anforderungs- und leistungsgerecht®.

® Nachvollziehbarkeit von Vergitungsentscheidungen im
Rahmen vorgegebener Bandbreiten und Budgets

® Transparenz von gehaltlichen und beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten

® | eistungsanreiz durch leistungsorientierte Entwicklung
® innerhalb der Gehaltsbénder

® (iber die Tarifgruppen hinweg
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Vergleichende Bewertung der Tariffunktionen innerhalb oder
Uber Bereiche hinweg

%] =2 o

. 2 v @ fe) S c

Das Bewertungs-Flipchart S | 2 2 > e |82 =2

= ? | & 55| o S o &2| <

b d % 25 g_ % S %é g D-é 5 E % C%

Zu bewertende s |52 2 |SE|L5 % S|88|E5| 2

Funktionen S |E5| 2 |EE|BE|2E|8¢8|58¢8 %

in einem S |88 X |eg5|eP|28E|Qg|losW| @

Bereich L (A & |ao|las|lu8|le>|=2s5| O

A C 2

Funktion 1 37 | 23 | 23 | 32 | 19 | 23 | 27 | 32 | 198
Funktion 2 44
Funktion 3 37
Funktion 4 27
Funktion 5 32

snt— DO DIOOIDIOIOI @
Funktion ... v i | I 1
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Analyse: Struktur der Jahresbezlige nach Funktionswertigkeiten

i
» Bezahlen wir N
=y verantwortungsgerecht?
= .
3 .
7  J
(<B)
-
=
<
i
[<B]
= L 2
(<B)
=
=~z
<
I

Funktionswertigkeit (Punkte) 4

© Baumgartner & Partner / Dr. Fratschner / Tel. 040 — 28 41 64 - 0



BAUMGARTNER$PARTNER

performance management worldwide

‘ 2005
Seite 79/80

Analyse: Struktur- und Niveauvergleich mit dem Markt

M
= Bezahlen wir markgerecht? —
Hn)
B |
O / ® o S
) (2
D *
= s ]
(3}
= -
‘@ | Markt-Trend .
o - Markt-Q3
=
X | !
< Markt-Median
* Markttrend basiert auf ca. 200.000 Gehaltsdaten
T T T 1

80 100 125 150 200 225 250 300

Funktionswertigkeit (Punkte) 4
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Fixe und variable Vergutungsbandbreiten nach Tarifgruppen
Variable Vergutungskomponente steuert Dynamisierung der Besitzstande entgegen

Aktuelle Jahresbeziige

TG .. TG .. 1G .. AT 1*
Tarifgruppen Y

* Uberlappung oder Abstandsgebot von TG .. zu AT1 (?)
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