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Entwicklung eines anforderungs- und 
leistungsgerechten Vergütungssystems   
Baumgartner & Partner bietet moderne Personal-, Leistungs- und Vergütungssysteme

Dr. Fratschner . Baumgartner & Partner Management Consultants GmbH  .  Hoheluftchaussee 18  .  20253 Hamburg  .  +49 (40) 28 41 64 - 22
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Fokussierung auf die Treiber für exzellente Performance
Baumgartner & Partner steht heute für Performance Management

Leistungs-
Umfeld

Leistungs-
Bereitschaft

Leistungs-
Klarheit

Leistungs-
Fähigkeit

Klarheit von Zielen, Strategien 
und Anforderungen („sollen“)

Schaffung eines leistungsfördernden 
organisatorischen und kulturellen 
Umfeldes („dürfen“)

Befähigung von Organisation 
und Mitarbeitern („können“)

Beitritts-, Beitrags- und Bleibe-
Motivation der Mitarbeiter („wollen“)
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Ziele

� Baumgartner & Partner hat in den letzten Jahren viele Unternehmen bei der Entwicklung eines anforderungs-,

markt- und leistungsgerechten Vergütungssystems sowie der Reorganisation bzw. Neuentwicklung der

Eingruppierungspraxis erfolgreich beraten.

� Wir können Ihnen einen exakten und klaren Überblick über die marktgerechte Vergütungsstruktur Ihres Hauses 

geben und Veränderungspotentiale präzise aufzeigen.

� Dazu zählt:

» Unsere Markt-Vergütungsspreizung (Was zahlen andere Unternehmen für eine Stelle eines Dipl.-Ing., 

eines Vertriebsmitarbeiters oder Controllers (oder….) der Stellenwertigkeit X).

» Unserer Markt-Vergütungskurve (Wie hoch liegt der Vergütungstrend einer Stellenwertgruppe oder 

einer Job-family über alle Wertigkeitsgruppen hinweg?). Wie stark gestaltet sich die Progression?

» Variable Vergütung: Wie gestalten sich variable Vergütungssysteme in anderen Häusern? Wie hoch 

ist der variable Anteil der Vergütung?

» Nebenleistungen: Welche Nebenleistungen werden angeboten?
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� Gewachsene tarifliche Eingruppierung und veränderte Stellenaufträge und Anforderungen aufgrund von

Reorganisationen, Fusion, Merger o.ä.

� Unzureichend aktuelle und systematische Information über die unterschiedlichen Wertigkeiten von

Funktionen in unterschiedlichen Unternehmensbereichen.

� Intransparente Kriterien für Titelvergabe und kaum noch nachvollziehbares Titelgeflecht.

� Historisch gewachsene Vergütungsstruktur.

� Als ungerecht empfundene, unterschiedliche Bezahlung von „externen Neueinstellungen“ und „intern

verdienten Leistungsträgern“.

� Unzureichende Systematisierung der Bestimmung und Zuteilung von Gesamtvergütungskomponenten.

� Etablierung und systematische Abgrenzung von Führungskreisen.

� Einführung eines neuen, stärker variablen Vergütungssystems.

� Aufwertung und Systematisierung der Fachlaufbahn neben der Führungslaufbahn.

Teilprojekt Stellenbewertung und Gehaltsanalyse
Die häufigsten Anlässe und Ziele der Stellenbewertung
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Stellenwertigkeiten als Ordnungsrahmen für verschiedene 
personalpolitische Instrumente

Performance 
Management

Veränderung 
im Vorstand

Rollen & An-
forderungs-
Transparenz

Rekrutierung

Karriere-
pfade

Internatio-
nalisierung

Corporate
Strategy

Merger

Einfache 
Anwendung

Integration 
vorhandener 

Systeme

Klarheit 
von Orga--
strukturen

Führungs-
kreise und

Titelstruktur

Vergütungs-
strukturen

Vermittlung 
Unterneh-
menswerte

Change
Management

Flexible 
Systeme

Funktionsbewertung

HR Anwendungen
Geschäftsanlässe

Geschäftsanforderungen
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Perspektiven bei der Gestaltung wertorientierter Vergütungs-
systeme

Strategie 
& Markt

Erfolg
Leistung
Kompetenz

• strategiekonform
• spezifisch
• landesspezifisch
• wettbewerbsfähig

• Beitrag zur Strategie
• Rolle in Geschäftsprozessen
• Einfluss auf Werttreiber

• Erfolg abhängig von Performance des 
Unternehmens, der Divisions, Business Units 
und Abteilungen

• Leistungsbezug durch Einbeziehung von 
Zielvereinbarungs- und Feedbacksystemen

• Kompetenz- und rollenbasierte Grundgehalts-
steuerung

Organisation & 
Verantwortung

(Stellenbewertung)

Die Gradingstruktur und Vergütungsrichtlinien bilden einen transparenten und 
nachhaltigen Rahmen für nachhaltig flexible Vergütungsentscheidungen
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Verknüpfung !

FUNKTIONSANFORDERUNGEN

Bewertung der
Anforderungen

Gruppierung zu
Verantwortungsstufen

Zuordnung zu
Vergütungsgruppen mit

Gesamtvergütungsbandbreiten

Stellenbewertung

MITARBEITERLEISTUNGEN

Leistungs- und Kompetenzbeurteilung/
Zielvereinbarung und Zielerreichungsbeurteilung

Anforderungsprofile/ 
Managementprofil

Ausschöpfen der
Bandbreite der
Grundbezüge

Individuelle 
Zielvereinbarung

Grad der 
Erreichung der

variabl. Zielbezüge

Leistungsbeurteilung und
Potenzialanalyse

Beurteilung der
Zielerreichung

Wechsel der
Funktion und

Verantwortungsstufe

Stellenbewertung liefert Grundlage für Performance Management
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A Business- & Fachkompetenz

B Koordinationskompetenz

C Kommunikation und Soziale Kompetenz

D Problemlösungsbreite & Denkrahmen

E Problemlösungstiefe & Schwierigkeitsgrad

F Entscheidungsrahmen

G Ressourcenverantwortung

H Wertschöpfungsbeitrag & Ergebniswirkung

Wissen 
und 
Können

Probleme
lösen

Entscheiden
und
Verantworten

Charakteristika der Methodik:

» strategiekonform

» stellenbezogen

» mitarbeiterneutral

» pragmatisch

» wenig aufwendig

» intern / extern vergleichbar

» nachvollziehbar

» leicht zu pflegen

» gute Akzeptanz

Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse 
Zeitgemäße Bewertungskriterien und Differenzierungen fördern hohe Akzeptanz
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse 
Zeitgemäße Definitionen additiver Skalen mit geometrischer Punkteverteilung

Grundkenntnisse: 

Einfache stellenbezogene Grundkenntnisse, die durch eine 
einfache formale Einweisung und/oder durch Übung am 
Arbeitsplatz vermittelt werden können.

Fachliche Grundkenntnisse:

Fachliche Kenntnisse für einfache oder standardisierte Arbeits-
vorgänge, die durch einen  Anlernprozess, eine kurze, einfache 
Einarbeitung und/oder durch praktische Erfahrung am Arbeitsplatz 
gewonnen werden. Einfache PC-Kenntnisse und EDV-Bedienung.

� sehr einfache Hilfsarbeiten und Aushilfstätigkeiten

� kurzfristig (in Stunden oder Tagen) erlernbar und durch 
einfache Anweisungen zu vermitteln

� einfache oder standardisierte Tätigkeiten

� 1 bis 2 Jahre systematische Einarbeitung am Arbeitsplatz

� Grundkenntnisse in PC-Anwendungen

� teilweise einfache EDV-Bedienung

Definition Erläuterung

Qualifizierte Fachkenntnisse:

Praktische oder methodische Fachkenntnisse, die durch eine quali-
fizierte Berufsausbildung und anschließende Berufspraxis 
gewonnen werden. Profunde PC-Kenntnisse, erweiterte EDV-
Anwendungs- und Fremdsprachenkenntnisse (Englisch) werden i. 
d. R. vorausgesetzt.

� abgeschlossene Berufsausbildung plus 2-4 Jahre Erfahrung
nach der Ausbildung

� profunde Kenntnisse PC-Programme
� erweiterte EDV-Anwendungskenntnisse

� erweiterte Fremdsprachenkenntnisse (i.d.R. Englisch)

Fortgeschrittene Fachkenntnisse:

Fortgeschrittene Fachkenntnisse, die entweder durch eine 
methodisch-praktische Berufsausbildung mit Zusatzqualifikation 
und intensive praktische Erfahrung oder durch ein 
Fachhochschulstudium erworben werden.

� abgeschlossene Berufsausbildung (z. B. 
Versicherungskaufmann)
plus 7-8 Jahre anschl. Erfahrung

� oder berufsbegleitende Qualifizierung (z. B. Versicherungs-
fachwirt) plus 2-3 Jahre Erfahrung nach diesem Abschluss

� oder Fachhochschul-Studium direkt nach Abschluss

Grundlegende Spezial- oder 
Breitenkenntnisse:

Beherrschung der fachlich-theoretischen Zusammenhänge auf 
Basis einer Universitätsausbildung oder der methodischen-
praktischen Aspekte eines Fachgebietes auf Basis einer eher 
praxisorientierten Ausbildung mit umfassenden praktischen 
Erfahrungen (Praxisprofi).

� Universitäts-Studium plus 2-3 Jahre anschließende Erfahrung
(Sonderfall: Jurist 2. Staatsexamen direkt nach Abschluss)

� oder Fachhochschulstudium mit 4-6 Jahren Erfahrung
� oder Versicherungsfachwirt plus > 5 Jahre Erfahrung (nach 

der Ausbildung) in verschiedenen Funktionen

Ausgereifte Spezial- oder Breitenkenntnisse:

Beherrschung der fachlich-theoretischen Zusammenhänge und 
ausgereiftes Wissen über die professionelle Handhabung 
komplexer Arbeitsbereiche: Spezialisierung auf ein Fachgebiet 
(Wissenstiefe) oder Integration einiger Fachgebiete 
(Wissensbreite).

� Fachprofi mit theoretischem Hintergrundwissen oder 
Generalist in verschiedenen herausgehobenen Funktionen

� oder hochgradiger Spezialist auf einem Fachgebiet
� z. B. Uniabsolvent plus 7-10 Jahre Erfahrung nach Abschluss

Herausragende Spezial- oder 
Breitenkenntnisse:

Herausragende, umfassende Beherrschung eines Fachgebietes in 
Theorie und Praxis (Top-Spezialist) oder Integration vieler Fach-
bzw. Geschäftsgebiete mit großer Wissenstiefe (Top-Generalist) im 
Top Management.

� Top-Generalist im Top Management (Wissensbreite) 
z. B. in der Führungsspitze nationaler Großunternehmen oder

� Top-Spezialist / "Fachguru" mit herausragender, anerkannter 
Fachautorität auf einem Spezialgebiet (Wissenstiefe)

� i. d. R. sind >15 Jahre Erfahrung nach dem Studium 
erforderlich

Weltweit herausragende Kenntnisse / 
Erfahrungen:

Umfassende Erfahrungen in der Führung von Weltkonzernen oder 
weltweit nahezu einzigartige Fach-Kenntnisse (nicht Management-
Kenntnisse) auf einem strategisch wichtigen, i. d. R. naturwissen-
schaftlichen Forschungsgebiet.

� Top-Generalist im Top Management von Weltkonzernen oder

� Top-Spezialist als weltweit führende fachlich-
wissenschaftliche Autorität; derartig hohe Anforderungen an 
eine Spezialisten-funktion werden z. B.  in weltweit führenden 
bzw. strategisch 
sehr wichtigen Forschungsbereichen gestellt

Level

10

14

12

19

16

27

23

37

32

52

44

72

61

100

85

Fachkompetenz
Dieses Kriterium beschreibt die erforderliche Breite und Tiefe des geschäftlichen und fachlichen 
Wissens sowie Art und Umfang der einschlägigen fachlichen Erfahrungen als Voraussetzungen, um 
eine bestimmte Stelle ausfüllen zu können.

A

�Die erforderliche Fachkompetenz umfasst vor allem funktional-methodisches Know-how. 

Die erforderliche Business-Kompetenz bezieht sich insbesondere auf fachliches Wissen 

über Märkte, Branchen, Technologien und Produkte. Beide Dimensionen sind wichtige 

Voraussetzungen zur Erfüllung des Stellenauftrags und zur Erarbeitung von Problem-

lösungen. Der Denkrahmen und Schwierigkeitsgrad von Aufgabenstellungen und 

geforderten Problemlösungen wird später bewertet.

�Als Indikatoren der geforderten geschäftlich-fachlichen Breite und Tiefe dienen die 

üblicher-weise erforderliche Ausbildung inkl. EDV und Sprachkenntnisse sowie die 

durchschnittliche Zahl an Berufsjahren, die - im Anschluss an die Ausbildung ggf. in 

unterschiedlichen Funktionen - auf die zu bewertende Stelle vorbereiten.

�Dieses Kriterium beschreibt die erforderliche Breite und Tiefe des geschäftlichen 

und fachlichen Wissens sowie Art und Umfang der einschlägigen fachlichen 

Erfahrungen als Voraussetzungen, 

um eine bestimmte Stelle ausfüllen zu können. 
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Abgeschlossene

Ausbildung

Fachhochschul-

absolvent

Universitäts-

absolvent

Abschluss - -

19

23 5 - 6 - -

27

32 > 8 2 - 3 Abschluss

37

44 - > 6 4 - 6

52

Berufsbegleitende

Qualifizierung

-

Abschluss

4 - 5

-

61 - ... 11-15-

Level

2 - 4

Anforderungen an formale Ausbildung und Berufserfahrung (in Jahren)

- - -

16

7 - 8 2 - 3 Abschluss -

- > 5 4 - 6 2 - 3

- - ... 7 - 10

72 - ... > 15-

16

19

23

Level

Anforderungen an Sprach- und EDV-Kenntnisse

14

Sprachkenntnisse

(z. B. Englisch)

EDV-Programme 

(z. B. SAP, Peoplesoft)

Teilweise 
einfache Bedienung

Erweiterte 
Grundkenntnisse

Erweiterte 
Grundkenntnisse

PC-Anwendungen

(z. B. Excel, Powerpoint)

Grundkenntnisse

Profunde Kenntnisse

Grundkenntnisse
Erweiterte 

Grundkenntnisse
Grundkenntnisse

Profunde Kenntnisse Profunde Kenntnisse

Fachkompetenz

Erläuterungen zur Bewertungsskala

Individualisierbare 

Standarddefinitionen

Erläuterungen

Organisatorisch und 

begrifflich auf den 

individuellen Unternehmens-

kontext zugeschnitten

Geometrische Skalierung

Steigende Punktdifferenzen 

und Zwischenwerte für 

Nuancierungen

Konzepteinführung

Beschreibung und 

Interpretation des 

Skalenkonzeptes
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse 
Vorformulierte Skalen von der niedrigsten bis zur höchsten Anforderungsstufe

garantieren schnellen Einsatz der Bewertungssystematik bei hoher Akzeptanz
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Typisches kaskadenförmiges Vorgehen bei der Funktions-
bewertung Abgestimmte Bewertung aller Funktionen mit minimalem Aufwand 

Schritt 1:
Jeder Ressortvorstand 
bewertet seine Direct 
Reports

Schritt 2:
Der Gesamtvorstand 
stimmt die Bewertungen 
der F1-Ebene ab

Schritt 3:
Jede F1-Führungskraft 
(AL) bewertet alle 
nachgelagerten 
Funktionen ihrer 
Org‘einheit einzeln oder 
im Team der ALs

Schritt 4:
Der Ressortvorstand und 
seine F1-Führungskräfte 
stimmen die Bewertungen 
innerhalb eines Ressorts 
ab

Schritt 5:
Der Gesamtvorstand 
stimmt alle Bewertungen 
der F2-Ebene und aller 
nachgelagerten 
Funktionen ab
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Projektphasen im Überblick
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4 Phase 5 Phase 6 Phase 7

Projektplanung/
-vorbereitung

Gremieneinbindung/
Kommunikation

Durchführung 
Stellenbewertung in den 
einzelnen Org-Einheiten

Bildung 
Stellenwertgruppen

Übergreifende 
Abstimmung der 

Stellenwertgruppen

Mitarbeiter-
eingruppierung & 
Verknüpfung mit 
Vergütungsdaten

Analyse/
(Re-)Design

Vergütungsstruktur

Phase 8 Phase 9

Anpassung 
Steuerungs-/ 

Führungsinstrumente

Anpassung 
Karrieremodelle

(ggf. Titelstrukturen)

Stellenbewertung liefert die Basis für … … vielfältige Anwendungen
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Möglicher Projektfahrplan  
Der tatsächliche Zeitbedarf hängt von Anzahl der Stellen, Terminkoord. und Diskussionsbedarf ab

Projektplanung/-vorbereitung

Gremieneinbindung/
Kommunikation

Durchführung der Stellenbewertung

Bildung von Stellenwertgruppen

Übergreifende Abstimmung der Stellenwertgruppen

Mitarbeitereingruppierung und Datenverknüpfung 

Analyse & (Re-)Design Vergütungsstruktur

Anpassung Steuerungs-/ Führungsinstrumente

Anpassung Karrieremodelle/ Titelstrukturen

1

2

3

4

5

6

7

8

9

… … … … .. .. .. .. .. .. ..

Zeitbedarf in Wochen/Monaten 
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1
Phase

� Projektfeinplanung, Organisationsanalyse, Sichtung der vorhandenen Stellenprofile und 
Spezifizierung einzubeziehender/verfügbarer Kennzahlen

� Festlegung der zu bewertenden Funktionsfamilien und Stellentypen

� Entwurf eines spezifischen und marktgängigen Rasters (Gradings) von 
Stellenwertgruppen und Anforderungsprofilen (analog zu Tarifverträgen)

� Kundenspezifische Eichung der B&P-Bewertungsmethodik

� Kundenspezifische Begriffsanpassung  

A Business- & Fachkompetenz

B Koordinationskompetenz

C Kommunikation und Soziale Kompetenz

D Problemlösungsbreite & Denkrahmen

E Problemlösungstiefe & Schwierigkeitsgrad

F Entscheidungsrahmen

G Ressourcenverantwortung

H Wertschöpfungsbeitrag & Ergebniswirkung

Wissen 
und 
Können

Probleme
lösen

Entscheiden
und
Verantworten

Stellenprofil

Organisatorische Einbindung und Berichtslinie
• …
• …

Stellenauftrag und -zweck
• …
• …

Wichtigste Aufgaben und Verantwortung
• …
• …
• …

Kenngrößen
• …
• …

Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4 Phase 5 Phase 6 Phase 7 Phase 8 Phase 9

Projektplanung/
-vorbereitung

Gremieneinbindung/
Kommunikation

Durchführung 
Stellenbewertung in den 
einzelnen Org-Einheiten

Bildung 
Stellenwertgruppen

Übergreifende 
Abstimmung der 

Stellenwertgruppen

Mitarbeiter-
eingruppierung 
& Verknüpfung 
mit Vergütungs-

daten Analyse/
(Re-)Design

Vergütungsstruktur 

Anpassung 
Steuerungs-/ 

Führungsinstrumente

Anpassung 
Karrieremodelle

(ggf. Titelstrukturen)

Stellenbewertung liefert die Basis für … … vielfältige Anwendungen

Projektplanung und –vorbereitung
Effizienter und gut akzeptierter Prozess
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Gremien-, Mitarbeiter- und Führungskräfteinformation 
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

2
Phase

� HR-Workshop: Methodik und Prozess der Funktions- bzw. Stellenbewertung

� BR-Workshop: Methodik und Prozess der Funktions- bzw. Stellenbewertung

� Customizing der zielgruppenspezifischen Projektinformationen zur

� Vorbereitung der in die Bewertung aktiv einbezogenen Führungskräfte

� Information und Steuerung der Erwartungshaltungen der Mitarbeiter, 
deren Stellen bewertet werden

Stellenbewertung

Mitarbeiter-
information

performance management worldwide

Stellenbewertung

Führungskräfte-
information

performance management worldwide

Level

Detaillierte Arbeitsschritte umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfsfunktionen und Routine-Aufgaben einfache Ziele 
verstehen, detaillierte Anweisungen umsetzen und Vorschläge für mögliche 
Verbesserungen unterbre iten.

Standardisierte Abläufe im Detail s ituativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Ziele sowie weitgehend standardisierter Abläufe und 
Anweisungen Vorschläge zur situativen Anpassung von Details im Arbeitsablauf 
unterb reiten.

� einfache Ziele und detaillierte Anweisungen sind vorgegeben und müssen 
verstanden und umgesetzt werden

� unabhängig davon werden Verbesserungsvorschläge in jeder Stelle 
erwartet

� Ziele und weitgehend standardisie rte Abläufe sind vorgegeben

� abwicklungsorientierter Stellenauftrag

� situative Anpassung von Details des Arbeitsablaufs vorschlagen

Definition Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Ziele, Regeln und Fallbe ispiele 
Vorschläge zur situativen Variation und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 
Methoden o. Ä. unterbreiten.

� Ziele, Regeln und Fallbeispiele sind vorgegeben

� analytisch-abwicklungsorientierter Stellenauftrag

� es gibt i.d.R. einen bewährten Weg der zum Ziel führt

� situative Var iation und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 
Methoden o. Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftlicher und funktionaler Ziele und Strategien 
grundsätzlich verschiedene verfügbare Lösungsalternativen identifizieren, bewerten 
und den am besten geeigneten Lösungsweg vorschlagen.

� geschäftliche und funktionale Ziele und Strategien sind vorgegeben

� analytisch-konzeptionell geprägter Stellenauftrag

� grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsalternativen

� optima le Konzeptauswahl bzw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäf tsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftlicher und funktionaler Ziele und Strategien 
Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme, Produkte, Serviceleistungen, Methoden o. 
Ä. im regionalen/nationalen Kontext optimieren oder vergleichbar breite 
Lösungskonzepte neu gestalten.

� geschäftliche und funktionale Ziele und Strategien sind vorgegeben

� innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftrag
� grundlegende Optimierung bzw. Neukonzeption

� breiter Kontext regionaler/nationaler Teilkonzepte oder verg leichbare 
Problemlösungsbreite internationaler Te ilkonzepte 

Regionale Politik und internationale Teilstra tegien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines großen regionalen/nationalen Unternehmens gestalten 
oder vergleichbar komplexe Strategien für Teilbereiche eines Multinationals oder 
Global Players konzipieren.

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines regionalen/nationalen Unternehmens (Key Country Operation) in der 
gesamten Breite (z.B. AON Deutschland)

� Entwicklung von vergleichbar komplexen strategischen Konzepten für 
Teileinheiten eines Multinationals oder Global Players

Multinationale Konzernpolitik & globale Teils trategien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines Multinational Players gestalten oder vergleichbar 
komplexe Strategien für Länder-, Unternehmensbereiche und andere Teileinheiten 
eines Global Players konzipieren.

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines großen Multinationals in der gesamten Breite

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
von Länder-, Unternehmensbereichen und anderen Teileinheiten eines 
großen Weltkonzerns (z. B. AON weltweit)

Politik und Strategie eines Global Players gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines Global Players für die nachgelagerten Teilstrategien 
der Länder-, Unternehmensbereiche, zentralen Funktionsbereiche und 
Tochtergesellschaften konzipieren.

� Shareholderziele sind für den Weltkonzern vorgegeben

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines großen Global Players in der gesamten Breite

� z. B. Konzeptentwicklung und –evaluierung im Vorstand eines großen 
Weltkonzerns

Denkrahmen/Problemlösungsbreite

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die 
Identifikation und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung 
der übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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A

Level

A

Level

A

Level Detaill ie
rte Arbeitsschritte

 umsetzen:

Im Rahmen  unterstü tzen der H
il fsfunktionen und Routine -Aufgaben einfache 

Zi ele  verstehen, detai llierte Anwe isungen umsetzen und Vorschläge für 

mögli che Verbe sserungen unterbre
iten.

Definition

A

Denkrahmen/Problemlösungsbreite

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens 
für die Identifikation und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten 
und Strategien zur Lösung der übertragenen Aufgaben und Problem-
stellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Erläuterungen zur Bewertungsskala

Das Kriterium Denkrahmen beschreibt die intellektuellen Anforderungen einer Stelle, einen 

gegebenen Denkspielraum durch analytisches und kreatives Denken auszufüllen. Die 

Bewertung erfolgt hier unabhängig davon, inwieweit über das „Erdachte“ auch eigen-

verantwortlich entschieden werden darf. Die Entscheidungskompetenzen werden später 

bewertet. 

Der Denkrahmen einer Stelle und die damit korrespondierende Breite der geforderten 

Problemlösungen werden bestimmt durch die 

� Abgrenzung von Zielen und Aufgabengebieten,

� Standardisierung und Modifikation von Arbeitsabläufen und Arbeitsmethoden,

� Identifikation, Analyse und Bewertung zugänglicher Lösungsalternativen,

� Entwicklung von neuen Lösungskonzepten.

Je höher der Standardisierungsgrad und je größer die Zahl bekannter Präzedenzfälle und 

bewährter Alternativen, desto enger ist der auszufüllende Denkrahmen. Je breiter die Ziele 

und Vorgaben für die Suche, Analyse und Bewertung von Lösungsalternativen oder für die 

Entwicklung von neuen Lösungskonzepten gesteckt sind, desto breiter ist der 

auszufüllende Denkrahmen. Unabhängig von dem stellenspezifischen Denkrahmen 

werden Verbesse-rungsvorschläge im Sinne eines unternehmerischen Denkens in jeder 

Stelle gefordert. 

Die Bewertung des Denkrahmens folgt nicht zwangsläufig der Hierarchie. Stellen verschie-

dener hierarchischer Ebenen können im Unternehmen durchaus gefordert sein, den 

gleichen Denkrahmen auszufüllen. Vom organisatorischen Konzept her dürfte es jedoch 

nur sehr selten vorkommen, dass eine untergeordnete Stelle gefordert wird, in einem 

ebenso weit oder gar weiter gesteckten Rahmen zu denken als die ihr übergeordnete 

Stelle.

Zur Plausibilitätsprüfung sollten auch die Anforderungen an Wissen und Erfahrung 

(Kriterien A, B und C) herangezogen werden. Wenn an eine Stelle diesbezüglich nur 

geringe Anforde-rungen gestellt werden, kann es nicht sinnvoll sein, ihr einen breiten

Denkrahmen zuzuwei-sen - und umgekehrt.

Level

Detaillierte Arbeitsschritt e umset zen:

Im Rahm en unterstützender Hil fsfunktionen und Routine- Aufgaben ein fache 
Ziele verstehen, deta ill ierte  Anweisungen umsetzen und Vorschläge für 
m ögliche Verbes serungen unterbreiten.

St andardisierte Abläufe im Detail s ituativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener Zie le  sowie weitgehend standardis ierter Abläufe und 
Anweisungen Vorschläge zur si tuativen Anpassung von Detai ls im  
Ar beitsablauf unterbre iten.

� einfache Zie le und detail lie rte  Anweisungen sind vorgegeben und 
müssen verstanden und umgesetzt werden

� unabhängig davon wer den Verbesserungsvorschläge in  jeder Ste lle  
erwar tet

� Zie le und weitgehend standard isier te Abläufe sind vorgegeben
� abwicklungsorientierter Stel lenauftrag

� si tuative Anpassung von Deta ils des Arbeitsablaufs vorschlagen

Definition Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener Zie le , Regeln und Fallbe ispie le 
Vorschläge zur situativen Varia tion und Modi fikation bewährter Vorgehensweisen, 
M ethoden o. Ä. unterbre iten.

� Zie le, Regeln und Fallbe isp ie le sind vor gegeben
� analytisch-abwicklungsorientierter Ste llenauftrag

� es g ibt i .d .R. e inen bewährten Weg der zum  Ziel  führ t
� si tuative Var ia tion und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 

Methoden o. Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im Rahm en übergeordneter ges chäftlicher und funktionaler Zie le und Strategien 
gr undsätzlich verschiedene ver fügbare Lösungsal ternativen identi fizieren, bewer ten und 
den am besten geeigneten Lösungsweg vor schlagen.

� geschäftl iche und funktionale Zie le und Strateg ien sind vorgegeben
� analytisch-konzeptionell geprägter Ste llenauftrag
� grundlegende Bewertung ver fügbar er Lösungsal ternativen

� optim ale Konzeptauswahl bzw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalt en:

Im Rahm en übergeordneter ges chäftlicher und funktionaler Zie le und Strategien 
Geschäftsprozesse, Str ukturen, Systeme, Produkte, Service leistungen, Methoden 
o. Ä. im  reg ionalen/nationalen Kontext optimieren oder vergle ichbar brei te 
Lösungskonzepte neu gesta lten.

� geschäftl iche und funktionale Zie le und Strateg ien sind vorgegeben

� innovativ-konzeptionel l geprägter Ste llenauftrag
� grundlegende Optim ierung bzw. Neukonzeption
� bre iter Kontext reg ionaler/nationaler Tei lkonzepte oder vergle ichbare 

Problemlösungsbre ite  internationaler Teilkonzepte 

Regionale Polit ik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und strategischen 
Eckpfe iler eines großen reg ionalen/nationalen Unternehmens  gestal ten oder 
vergleichbar komplexe Strateg ien für Teilbere iche eines M ultinationals oder Global  
Players konzip ieren.

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und Entwicklung 
e ines regionalen/nationalen Unternehmens (Key Countr y Operation)  in der 
gesamten Breite (z.B. AON Deutschland)

� Entwicklung von vergleichbar kom plexen stra teg ischen Konzepten für 
Teileinheiten eines M ultinationals oder Global  Players

M ultinationale Konzernpolitik & globale Teilstrat egien gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und 
strateg ischen Ec kpfe iler e ines Mul tinational Player s gesta lten oder vergleichbar 
komplexe Strateg ien für Länder-, Unter nehmens-bere iche und ander e Tei leinheiten 
e ines Global Players konzip ieren.

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und 
Entwicklung eines großen Multinationals in  der  gesamten Br eite

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und 
Entwicklung von Länder- , Unternehmensbereichen und anderen 
Teileinheiten eines großen Wel tkonzerns (z. B. AON weltweit)

Politik und Strategie eines Global Players gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und 
strateg ischen Ec kpfe iler e ines Global Player s für die  nachgela-gertenTeilstra teg ien 
der Länder-, Unter nehmensber eiche, zentralen Funktionsbere iche und 
Tochtergesel lschaften konzipieren.

� Shareholder ziele  sind für den Wel tkonzern vorgegeben
� konzeptionell-strateg ische Posi tionierung, Strukturierung und Entwicklung 

e ines großen Global  Players in der gesamten Bre ite
� z. B. Konzeptentwicklung und –ev aluierung im  Vorstand eines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz
Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 
und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 
übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Level

Detaillierte  Arbeit sschritte  umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfs funktionen und Routine-Aufgaben einfache 

Zie le verstehen, detai llier te Anweisungen um setzen und Vorschläge für 

mögliche Verbesserungen unterbre iten.

St andardisierte Abläufe im Detail situativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener  Zie le sowie weitgehend standard isierter Abläufe und 

Anweisungen Vorschläge zur situativen Anpassung von Deta ils im  

Arbei tsab lauf unterbreiten.

�
ein fache Zie le  und detail lie rte  Anweisungen sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umgesetzt werden

�
unabhängig  davon werden Verbesserungsvorsch läge in  jeder Ste lle 

er war tet

�
Ziele und weitgehend standard isierte Abläufe sind vorgegeben

�
abwicklungsorientierter Stel lenauftrag

�
si tuative Anpassung von Deta ils des Arbe itsablaufs vorsch lagen

Definition
Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im  Rahmen vorgegebener Zie le, Regeln  und Fal lbeispiele 

Vorschläge zur situativen Variation und Modifikation bewährter  Vorgehensweisen, 

Methoden o. Ä. unterbreiten.

�
Ziele, Regeln  und Fallbe ispie le sind vorgegeben

�
analytisch-abwicklungsorientierter Stellenauftrag

�
es  g ib t i.d.R. einen bewährten Weg der zum  Zie l führt

�
si tuative Var ia tion und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 

M ethoden o. Ä. vorsch lagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im  Rahmen übergeordneter geschäftl icher und funktionaler Zie le und Stra teg ien 

gr undsätzlich  versch iedene verfügbare Lösungsalternativen identi fizier en, bewerten und 

den am  besten geeigneten Lösungsweg vorschlagen.

�
geschäftliche und funktiona le  Zie le und Stra teg ien sind vorgegeben

�
analytisch-konzeptione ll geprägter Ste llenauftrag

�
gr undlegende Bewertung verfügbarer  Lösungsalternativen

�
optim ale Konzeptauswahl bzw. Konzeptk onfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalt en:

Im  Rahmen übergeordneter geschäftlicher  und funktionaler Zie le  und Stra teg ien 

Geschäftsprozesse, Str ukturen, System e, Produkte, Servicele istungen, M ethoden 

o. Ä. im r egionalen/nationa len Kontext optimieren oder vergle ichbar  brei te 

Lösungskonzepte neu gestalten.

�
geschäftliche und funktiona le Zie le und Stra tegien sind vorgegeben

�
innovativ-konzeptionell  geprägter Stel lenauftrag

�
grundlegende Optim ierung bzw. Neukonzeption

�
br eiter Kontext reg ionaler/nationa ler Teilkonzepte oder verg leichbare 

Problemlösungsbrei te in ternationaler  Teilkonzepte 

Regionale Politik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter  Shareholderzie le die  po litischen Lei tlinien und stra teg ischen 

Eckpfei ler e ines großen regionalen/nationalen Unternehmens gesta lten oder 

vergle ichbar kom plexe Stra tegien für Teilbere iche eines M ultinationals oder Global  

Players konzip ieren.

�
konzeptionel l-stra tegische Position ierung, Struktur ierung und Entwicklung 

e ines reg ionalen/nationa len Unternehmens ( Key Country Operation) in der 

gesam ten Brei te  (z.B. AON Deutsch land)

�
Entwicklung von verg leichbar komplexen stra teg ischen Konzepten für 

Teile inhei ten e ines M ultinationa ls oder Global Players

Multinationale Konzernpolitik  & globale Teilstrat egien gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderzie le  die po litischen Lei tlinien und 

stra teg ischen Eckpfe iler e ines Mul tinationa l Players gestal ten oder vergle ichbar 

komplexe Str ategien für Länder-, Unternehmens-bere iche und andere Tei leinheiten 

eines Global  Players konzipieren.

�
konzeptione ll-str ategisc he Position ierung, Strukturierung und 

Entwick lung e ines großen Multinationa ls in  der  gesamten Bre ite

�
konzeptionell-strategische Posi tionierung, Strukturierung und 

Entwicklung von Länder-, Unternehmensbere ichen und anderen 

Teile inhe iten e ines großen Weltkonzerns (z. B. AON weltweit)

Polit ik  und Strategie e ines Global Players gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele  d ie poli tischen Le itl in ien und 

stra tegischen Eckpfeiler e ines Global Player s für die  nachgela-gerten Teilstrategien 

der Länder-, Unternehm ensbere iche, zentra len Funktionsbereiche und 

Tochtergesellschaften konzip ieren.

�
Shareholderziele  sind für  den Weltkonzern v orgegeben

�
konzeptione ll-stra teg ische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 

e ines großen Global Players in  der  gesamten Bre ite

�
z. B. Konzeptentwicklung und –evaluierung im  Vorstand e ines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.A
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Level

Deta illier te Arbeitsschritte  umsetzen:

Im Rahmen unterstü tzender Hilfsfunktionen und Routine-Aufgaben einfache 

Ziele verstehen, detail lierte Anweisungen um setzen und Vorschläge für 

m ögliche  Verbesserungen unterbre iten.

St andardis ier te  Abläufe im Deta il situativ anpassen:

Im  Rahmen vorgegebener Ziele  sowie  we itgehend standardisierte r Ab läu fe  und 

Anweisungen Vorsch läge zur situativen Anpassung von Details im  

Arbeitsab lauf unterbrei ten .

�
e infache Ziele und detail lie rte Anweisungen sind vorgegeben und 

m üssen verstanden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werden Verbesserungsvorsch läge in jeder Stelle 

erwarte t

�
Zie le  und we itgehend standardisierte  Ab läufe  sind  vorgegeben

�

abwicklungsorientierter Ste llenauftrag

�

si tuative Anpassung von Deta ils des Arbe itsab lau fs vorschlagen

Definition

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen s ituativ anpassen:

Im  Rahm en vorgegebener Zie le , Regeln  und Fallbeisp ie le  

Vorsch läge zur situativen Variation und Modi fikation  bewährte r Vorgehensweisen, 

M ethoden o. Ä. unterbreiten.

�

Zie le, Regeln und Fa llbe ispie le sind  vorgegeben

�

analytisch-abwicklungsorien tierter Stellenauftrag

�

es g ib t i.d.R. einen bewährten  Weg der zum  Ziel  führt

�
si tua tive  Variation und Mod ifika tion bewährte r Vorgehensweisen, 

Methoden o . Ä. vorsch lagen

Verfügbare  Konzepta lternativen analysieren und bewerten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftl icher und funktionaler Ziele und Stra teg ien  

gr undsätzlich  verschiedene ver fügbare  Lösungsal ternativen  identi fi zieren , bewer ten  und 

den am besten  gee igneten  Lösungsweg vorsch lagen.

�
geschäftli che und funktiona le  Zie le  und Strategien sind vorgegeben

�
analytisch-konzeptione ll geprägter Stellenauftr ag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsal terna tiven

�

optima le  Konzeptauswahl  bzw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder  Produkte neu gesta lten:

Im Rahmen übergeordneter  geschäftl icher und funktionaler  Ziele  und Stra tegien  

Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme, Produkte, Service le istungen, Methoden 

o . Ä. im r egiona len/nationalen  Kontext optimieren oder verg leichbar  brei te 

Lösungskonzepte neu gestalten.

�
geschäftl iche und funktiona le Zie le und Strategien sind vorgegeben

�
innovativ -konzeptione ll geprägter Ste llenauftrag

�

gr undlegende Optimierung bzw. Neukonzeption

�

bre iter Kontext r egiona ler/nationale r Te ilkonzepte  oder verg leichbare  

Pr oblemlösungsbrei te in ternationa ler Te ilkonzepte  

Regionale Polit ik und internat ionale Teilstrategien gestalten:

Im  Rahm en übergeordneter Shareho lderziele d ie  poli tischen Le itlinien und stra tegischen 

Eckpfeile r eines großen regiona len/nationalen Unternehmens gestal ten  oder 

vergle ichbar komplexe Str ategien  für Te ilbereiche e ines Multina tionals oder Globa l 

Players konzip ieren.

�

konzeptionell-strategische Positionierung, Struktu rierung und Entwicklung 

e ines regiona len/nationa len Unternehmens (Key Country Operation)  in der 

gesamten Bre ite  (z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklung von verg leichbar  komplexen stra teg ischen Konzepten  für 

Te ileinheiten eines Multinationals oder Globa l Players

Multinat ionale  Konzernpolit ik  & globale Teilstrategien gesta lten:

Im  Rahm en übergeordneter Shareho lderziele d ie  poli tischen Le itlinien und 

stra tegischen Eckpfei ler  eines Multinationa l Players gestalten  oder vergleichbar 

komplexe Strategien  für Länder-, Unternehmens-bere iche und andere  Te ile inhei ten  

eines Global Players konzipieren .

�
konzeptionell-strategische Positionierung, Struktu rierung und 

Entwicklung eines großen Multina tionals in  der  gesamten Brei te

�
konzeptionel l-strategische Positionierung, Struktu rierung und 

Entwicklung von Länder-, Unternehmensbere ichen und anderen 

Te ileinheiten eines großen Wel tkonzerns ( z. B. AON we ltwe it)

Politik und Strategie  e ines Global Players gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderzie le  die po liti schen Leitl inien und 

strategischen Eckpfe ile r e ines Global  Players für die  nachgela-gerten Tei lstra teg ien  

der Länder- , Unter nehm ensbereiche, zen tralen  Funktionsbereiche und 

Tochtergese llschaften konzipieren .

�
Shareholderziele  sind für  den Weltkonzern vorgegeben

�
konzeptionell-strategische Positionierung, Struktu rierung und Entwicklung 

eines großen Global  Players in der gesam ten Bre ite

�
z. B. Konzeptentwicklung und –evalu ie rung im  Vor stand e ines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriter ium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Detaillierte Arbe itsschr itte umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfsfunktionen und Routine-Au fgaben e infache 

Ziele verstehen, de tai llierte Anweisungen  umsetzen  und  Vorschläge  für 

mögl iche Verbesserungen  un terbre iten.

Standardisierte Abläufe im Detail s ituativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener  Ziele  sowie  wei tgehend  standardisier ter Abläufe  und 

Anwe isungen Vorschläge zur situa tiven Anpassung von De tail s im 

Ar be itsablauf unte rbrei ten.

�

e infache Zie le und  de tail lie rte Anweisungen sind vorgegeben  und  

müssen verstanden und umgese tzt werden

�

unabhängig  davon werden Ver besserungsvorschläge in jeder Stel le 

erwartet

�

Ziele und weitgehend standard isierte Ab läufe  sind vorgegeben

�

abwicklungsorientie rter Stel lenauftr ag

�

si tua tive Anpassung von  De tail s des Arbei tsablaufs vorschlagen

Definition

Erläuterung

Bewähr te  Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im  Rahmen  vorgegebener Ziele , Rege ln und Fallbeisp ie le 

Vorsch läge zu r si tua tiven Varia tion und Modi fikation  bewährte r Vorgehensweisen , 

Me thoden  o . Ä. unterb reiten.

�

Ziele, Rege ln und  Fallbeispie le  sind vor gegeben

�

ana lytisch -abwicklungsorientierter Stel lenau ftrag

�

es gibt i.d.R. einen  bewährten Weg der zum Zie l führ t

�

si tuative  Var ia tion und  Mod ifika tion bewähr ter Vorgehenswe isen, 

Me thoden  o . Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzepta lternativen analysieren und bewerten:

Im  Rahmen  übergeordnete r geschäftl iche r und funktionaler Ziele und Strategien  

grundsä tzlich versch iedene ver fügbare Lösungsa lte rnativen  iden ti fizie ren, bewerten und 

den am besten geeigne ten Lösungsweg vorschlagen .

�

geschäftl iche und funktionale Zie le und  Str ateg ien sind vorgegeben

�

analytisch-konzep tionel l gepräg ter Stellenauftrag

�

grund legende Bewertung  verfügbarer Lösungsa lterna tiven

�

op timale  Konzep tauswahl  bzw. Konzeptkon figuration vo rsch lagen

Geschäft sprozesse, Systeme oder  Produkte neu gestalten:

Im Rahmen übergeordnete r geschäftl icher und funktionaler Ziele und  Strategien 

Geschäftsp rozesse , Strukturen, Systeme, Produkte, Ser viceleistungen, Me thoden  

o. Ä. im  regiona len/na tiona len Kontext optimieren  oder verg leichbar bre ite  

Lösungskonzepte neu  gestalten.

�

geschäftli che und funktionale Ziele und Strategien  sind  vorgegeben

�

innovati v-konzeptionell  geprägter Stellenauftrag

�

grundlegende  Op tim ierung  bzw. Neukonzeption

�

bre iter Kontext regionaler/na tiona ler Teilkonzepte oder vergle ichbare  

Problemlösungsbrei te internationaler Te ilkonzep te 

Regionale Politik und internationa le Te ilstrategien gesta lten:

Im Rahmen übergeordne ter Shareholderziele d ie po liti schen Lei tli nien und strateg ischen 

Eckp feiler eines großen  regiona len/nationalen  Unter nehmens gestalten oder 

vergleichbar komp lexe  Stra teg ien für  Teilbereiche  eines Mul tinationals oder Global 

Players konzipieren.

�

konzeptionell-stra teg ische Positionierung , Strukturierung und En twicklung 

e ines reg ionalen /nationa len Unternehmens (Key Country Operation) in der 

gesam ten Breite  ( z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklung von  vergleichbar komp lexen strategischen  Konzep ten für 

Teile inheiten eines Multinationals oder  Global Playe rs

Multinationale Konzernpolitik & globa le Te ilstrategien gesta lten:

Im  Rahmen  übergeordneter Shareho lde rziele  die  poli tischen Leitlinien und 

str ateg ischen  Eckpfe ile r eines Mul tina tional Players gestalten oder vergleichbar 

komplexe  Stra teg ien für  Länder-, Un ternehmens-bereiche und andere Teile inheiten 

eines Global Players konzipieren.

�

konzep tione ll-strategische  Posi tionierung, Struktu rierung und 

Entwicklung eines großen Mu ltinationals in  der gesam ten Bre ite

�

konzeptionel l-strategische Position ierung, Str ukturierung und  

En twicklung  von Länder-, Unternehmensber eichen und anderen  

Teileinheiten e ines großen Wel tkonzerns (z. B. AON we ltwei t)

Politik  und Strategie eines  Globa l Players gestalten:

Im Rahmen übergeordne ter Shareholderziele  die po liti schen Lei tli nien und  

strategischen  Eckpfeiler e ines Globa l Players für die  nachge la-gerten Tei lstra teg ien 

der Lände r-, Unternehmensbere iche, zen tralen Funktionsbereiche und 

Tochtergesell scha ften konzip ieren .

�

Shareho lderziele  sind  für den Weltkonzern vorgegeben

�

konzeptionell-stra teg ische Positionierung, Struktu rierung und En twicklung 

eines großen Global Players in  der gesam ten Bre ite

�

z. B. Konzeptentwicklung  und –eva luierung im  Vorstand  eines großen  

We ltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Deta illierte Arbeitsschritte  umsetzen:

Im Rahmen  unterstützender Hil fsfunktionen und  Routine-Aufgaben einfache 

Ziele verstehen , deta illi erte
 Anwe isungen  umsetzen  und Vorschläge  fü r 

mögliche Verbesserungen unterbreiten.

Standardisier te Abläufe im Detail situativ anpassen:

Im Rahmen  vorgegebener Ziele sowie wei tgehend standardi sier ter Ab läu fe und 

Anweisungen Vorschläge  zur situa tiven Anpassung von Details im 

Arbei tsablau f unte rbreiten.

�

einfache Ziele und detai llie rte Anwe isungen  sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werden Verbesserungsvorsch läge in j ede r Ste lle 

erwartet

�

Ziele und  wei tgehend standardisierte Ab läufe sind  vorgegeben

�

abwicklungsorientierter Stel lenauftrag

�

si tuative Anpassung von  Details des Arbei tsablau fs vor sch lagen

Definition

Erläuterung

Bewähr te Vorgehensweisen situativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Ziele , R ege ln und  Fal lbeisp ie le 

Vorschläge  zur situa tiven Variati on und Modifikation bewährte r Vorgehenswe isen, 

Methoden  o. Ä. unterbreiten.

�

Ziele, Rege ln und  Fa llbei sp iele sind vorgegeben

�

analytisch -abwicklungsorientierter Stellenauftr ag

�

es g ib t i.d .R. einen  bewährten Weg der zum Ziel führt

�

si tuative Va ria tion  und Modifi kation bewährte r Vorgehenswe isen, 

Methoden o. Ä. vo rschlagen

Verfügbare  Konzeptalternativen ana lys ieren und bewerten:

Im Rahmen  übergeordne ter geschäftl icher und funktionaler Zie le  und  Strategien  

grundsä tzlich verschiedene  ver fügbare Lösungsalte rnativen identi fizie ren , bewerten und 

den  am besten geeigneten  Lösungsweg vorsch lagen.

�

geschä ftli che und funktiona le  Ziele und Str ateg ien sind vorgegeben

�

analyti sch -konzeptione ll gepräg ter Ste llenauftrag

�

grund legende Bewertung  verfügbarer Lösungsa lterna tiven

�

op timale Konzeptauswahl  b zw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder  Produkte neu ges ta lten:

Im  Rahmen übergeordnete r geschäftliche r und funktiona ler Ziele und Strateg ien 

Geschä ftsprozesse, Struktu ren, Systeme, Produkte , Servicelei stungen, Methoden 

o. Ä. im  regionalen /nationalen Kontext op timieren oder vergleichbar breite  

Lösungskonzep te neu  gestalten.

�

geschäftliche und  funktionale Zie le und Strategien sind vorgegeben

�

innova tiv-konzeptionell gepräg ter Stell enauftrag

�

grundlegende Optimierung bzw. Neukonzeption

�

breiter Kontext reg iona ler/na tiona le r Te ilkonzepte  oder verg leichbare 

Problemlösungsbreite internationaler Te ilkonzepte  

Regiona le Politik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareho lde rzie le d ie pol itische n Le itli nien  und strateg ischen 

Eckpfe iler eines großen regionalen/nationa len Un ternehmens gesta lten oder 

ve rg le ichbar komplexe Strategien für Te ilbere iche eines Multi nati onals oder Global  

Players konzipieren.

�

konzeptione ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung und Entwic klung 

e ines regiona len/na tiona len Unte rnehmens (Key Country Operation)  in  der 

gesamten  Breite  (z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklung von vergle ichbar komplexen strategischen Konzepten für 

Teileinhe iten  eines Mu ltin ationals oder Glob al Playe rs

Multinationale K onzernpolitik & globale Te ilstrategien gesta lten:

Im Rahmen  übergeordne ter Shareholderziele die pol itischen  Le itli nien und  

stra tegischen Eckpfe iler eines Mu ltin ationa l Players gesta lten  oder verg leichbar 

komplexe Strategien fü r Länder-, Un ternehmens -berei che und andere  Tei leinhei ten 

eines Globa l Players konzipieren.

�

konzep tionel l-stra tegische  Positionierung, Strukturierung  und 

En twicklung e ines großen  Multinationals in der gesam ten Breite

�

konzeptionell-str ateg ische  Positionierung , Strukturierung  und 

En twicklung von  Länder-, Unternehmensbere ichen  und anderen  

Tei le inheiten eines großen  Wel tkonzerns (z. B. AON we ltwei t)

Politik  und Strategie eines Global Playersgesta lten:

Im Rahmen  übergeordneter Shareholderziele  die  politischen  Lei tli nien  und 

strateg ischen Eckpfeile r eines Global Players für die  nachgela-gerten Teil strategien 

der Lände r- , Un ternehmensbere iche , zentralen  Funktionsberei che  und 

Tochtergesellschaften  konzip ie ren.

�

Shareholderzie le  sind  für den Wel tkonzern vorgegeben

�

konzeptione ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung und Entwic klung 

e ines großen Global Playe rs in  der gesamten Bre ite

�

z. B. Konzeptentwicklung und  –evalu ie rung im Vorstand eines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

10

14

12

19

16

27

23

37

32

52

44

72

61

100

85

Detaillierte Arbeit sschr itte umsetzen:

Im  Rahmen  unterstützen der  Hilfsfunktion en  und Routine-Aufgaben einfa che 

Z iele verste he n, d etail lierte An wei sungen umsetzen und Vorschläge für 

mögl iche  Verbe sserungen unterbrei ten.

Standardisier te Ablä ufe  im Deta il s ituativ  anpassen:

Im Rahmen  vorgegebener Z iele sowie we itgehend sta nd ardisierter Abläu fe u nd  

An wei sungen Vorschläge zur si tu
ativen Anpassung von  Detail s im

 

Arbei tsablauf unte rbreiten .

�

einfache Z iele und detail lierte  Anweisu ngen si nd vorgeg eben un d 

mü ssen verstanden un d umgesetzt w
erden

�

u nabhängig davon werden Verbesserungsvorschläge in  jeder Stelle 

erwartet

�

Ziele und weitgehe nd standardisierte Abläu fe si nd vorge geben

�

abwicklungsorienti erter Stel lenauftrag

�

situ ative Anpassung von Detail s des Arbeitsabl au fs vorschlagenDefinition

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ anpasse n:

Im Rahmen vorge gebener Z iele, Regeln und  Fall bei sp ie le 

Vorsch läge  zur situa tiven Variation und  Modifi ka tion bewährter Vorgehen sweisen, 

Methoden o. Ä. unterbre iten.

�

Ziele, Regeln und  Fa llbeispiele si nd vorgeg eben

�

anal ytisch- ab wicklungsorientierte r Stell ena uftrag

�

es gibt i.d.R. einen be währten Weg  der zum Ziel führt

�

si tuative Variati on und Mod ifikatio n bewährter Vorgehensweisen, 

Methoden o . Ä. vo rschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen ana lysieren und bewerten:

Im Ra hmen ü bergeordnete r geschäftliche r und funktio nal er Z
ie le  und Strategien 

grund sä tzl ich verschiedene verfügbare Lösungsalternativen  identi fi zi e
ren, bewerte n und 

d en  am besten  geeigneten Lösungsweg vorschl agen .

�

g eschäftli ch
e  und funktio nale Z iele und Strategi en  sind vorgegeben

�

analytisch-konzeptio nell geprägter S
tellenau ftrag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösung saltern ativen

�

o ptimale Konzeptau swahl bzw. Konzeptkonfi guration vo rschlagen

Geschäftsprozesse, Syste me oder  Pr odukte neu gestalten:

Im Rahmen  übergeordne ter geschäftlicher und fun ktionaler Z iele und Strategi en  

Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme, Produ kte, Service le istungen, Me thoden 

o. Ä. im regionalen /nationalen Kon text optimieren oder vergle ich bar bre
ite 

Lö sungskonzepte neu gestalte n.

�

gesch äftli che und fun kti onale Ziele und Strate gien si nd
 vorgegeben

�

innovativ-konzeptio nel l geprägter Stellenauftrag

�

grund legende Optim ierung b zw. Neukonzepti on

�

breiter Kon text reg
ionaler/n

atio na le r Teilkonzepte oder verg leichbare 

Problemlö sung sbreite internationaler Teilkonze pte 

Regionale  Politik und internationa le Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen überg eordneter Shareh olde rziele  die po litischen  Leitl inie n und stra
tegischen 

Eckpfeiler eines großen reg ionalen/national en  Unternehmens gestalten oder 

vergleichbar komple xe Strategi en  für Tei lbereiche e ine s Multin ationals oder Global  

Players kon zi pieren.

�

kon zeptionell-strategische  Positio nieru ng, Stru kturierung un d Entwicklung 

eines regionalen/natio na len  Un ternehmens (Key Country Opera tion) in der 

g esamten Breite (z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklun g von verglei chbar komplexen  strategischen Kon zepten für 

Tei le inhe iten eines Multin ation als oder G loba l Players

Multinationa le Konzernpolitik & globale Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholde rziel e die  politi schen  Leit lini en und 

strategischen Eckpfeil er eines Multinati onal Players gestal ten oder vergl eich bar 

komplexe  Strate gien für Länder-, Unternehmens-bere iche und andere Tei leinheite n 

eines G lobal Pla yers konzipieren.

�

konzeptio ne ll-stra tegische Positi onierung, Strukturierun g und 

Entwi ckl ung ei ne s gro ßen Multina tionals in der gesamten Breite

�

ko nzeptionell-strategische  Positio nieru ng, Stru kturierung  und 

Entwi cklung von Länder-, Unte rnehmensbereichen und anderen  

Teilei nhei ten ei ne s gro ßen Wel tko nzerns (z. B
. AON we ltweit)

Politik
 und Strategie  eines Global Player s gestalten:

Im Rahmen ü bergeordneter Sh areholderziele d ie polit isch en Le itlin ien und  

stra tegischen Eckpfei ler ei ne s Global Players für d ie nachgela-gerten Tei lstrategi en  

d er Lä
nder-, Unternehmensbereiche , zen tra len Fun ktionsbere iche  und 

Tochtergesell schaften kon zi pieren.

�

Shareholderziele si nd
 für den Wel tkonzern vorgegeben

�

ko nzep tionell-strateg ische Positioni erung, Struktu ri erung und  En twic kl ung 

eines großen  G lobal  Players in der gesamten  Bre ite

�

z. B. Konzeptentwicklun g und –e va lu ie rung im Vorstand eines g roßen 

Weltkonzern s

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identif ikat ion 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Standard isierte Ab läufe  im Detail situativ anpassen:

Im Rahmen  vorgegebener Z
iele sowie weitg ehend standardi sierter Abläufe und 

An weisungen Vorschläge zur situ
ativen Anpassung  von  Details im 

Arbeitsablauf unterbreiten.

�

einfache Ziele und detai llierte Anweisu ngen sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umge setzt werden

�

unabh ängig davon werden Verbesserungsvorschläge in jeder Stelle 

erwartet

�

Z iele und weitgehend standardisierte Abläufe sind vorgegeb en

�

abwicklungsorientierter Stellenauftra g

�

situative Anpassung von Detai ls d
es Arbeitsablaufs vorschlage n

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweis en  situativ
 anpassen:

Im Rahmen vorge
gebener Ziele, Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur situativen Variation und Modifi kat ion bewährter Vorgehensweisen , 

Methoden o. Ä. unterbrei ten.

�

Z iele, Regeln und Fallbeispiele sind vorgegeben

�

analytisch -abwicklungsorient ierte
r Stellenauftrag

�

es gibt i.d.R. einen bewährten Weg der zum Ziel führt

�

si tuative Variation und Modi fikation bewährte
r Vorgehensweisen, 

Methoden o. Ä. vorschl agen

Ve rfügbare Konzeptalter nativen  analysieren  und  bewerten:

Im Rahmen  übergeordneter geschäftlicher und fu nkt iona ler Z
iele und Strategien 

grundsätzlich verschie dene verfügbare Lösungsalternativen ident ifizieren, bewerten u nd 

den am besten geeigneten Lösungsweg  vorsch lagen.

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

analytisch -konzepti onell gepräg ter S
tellenauftrag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsalternativen

�

op timale Konzeptauswahl bzw. Konzeptkonfiguration vorschl agen

Geschäftsprozesse, Systeme oder Produkte neu  gestalten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftlicher und funktionaler Z iele und Strateg ien 

Geschäftsp
rozesse, Strukturen, Systeme, Produkte, Se rviceleistungen, Meth oden 

o. Ä. im
 regionalen/nationalen Kontext optimieren oder ve

rgleich bar bre
ite 

Lösungskonzep te neu gestalten .

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftrag

�

grundl egende Optimierung bzw. Neukonzepti on

�

breiter Kontext regionaler/nationaler Teil konzep te oder vergle ichbare 

Problemlösungsbreite internationaler Tei lkonzepte 

Regionale Politik
 und internationa le Te ilstr

ateg ien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Lei tlini en und strategischen  

Eckpfeiler ein es gro
ßen regiona len/nat ionalen Unternehmens gestalten oder 

vergleichbar komplexe Strategi en für Teilbereiche eines Mu ltinatio nal s oder G
lobal 

Players konzip ieren.

�

konzeptionell-str
ategische Positi onierung, Strukturieru

ng und Entwic klun g 

eines regional en/nationalen Unternehmens (Key Country Operation) in der 

gesamten Breite (z.B
. AON Deutschland)

�

Entwicklung von verg leichbar komplexen strategi schen Konzepten für 

Teileinhei ten eines Multin ationals oder G lobal Pla yers

Multinationale Konzernpolitik
 & globale Teilstrategien  gesta lten

:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele di e politischen Leit linien und 

strategi schen Eckpfeiler eines Multinat iona l Pl ayers gestalte n oder verglei chbar 

komple xe Strategi en für Lände r-, U
nternehmens-bereiche und andere Teileinheiten  

eines G lobal Players konzip ieren.

�

konzeptionell-strategische Positioni erung, Strukturi eru
n g un d 

En twi cklung  eines großen Multin ationals in der ge
samten Brei te

�

konze ptionell-str
a tegische Positio nierung, Strukturieru

ng und 

Entwi cklu ng von Länder-, U
nternehmen sbereichen und anderen 

Te ileinheiten eines gro ßen Weltkonzerns (z. B. AON weltweit)

Politik
 und  Strategie eines G lobal Players gestalten:

Im Rahmen  übergeordneter Sh areh
olderziele die pol itische n Leitlini en und 

strategischen Eckpfei ler eines Global Players für di e nachgela-gerten Te ilstrategien 

der Lä
nder-,  U

nternehmensberei che, zen tralen Funkt ionsbereich e und 

Tochtergesellschaften konzipieren.

�

Shareholderziele si nd
 für den Wel tkon zern vorgegeben

�

konzeptionell-strate gische Positioni erung, Strukturierung  und  Entwicklung 

e ine s gr
oßen Global  Players in  der g

esamten Breite

�

z. B. Kon zeptentwicklung und –e valuierung im Vorstand eines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Krite
rium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifik

ation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertra
genen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Level Detai ll ie
rte A

rbeitss
chritte

 umsetzen:

Im  Rahmen unters
tützender Hilfsfunkti onen und Routine-Aufgaben einfache 

Zi ele
 verste

hen, detaillierte Anweisungen umsetzen und Vorschläge für 

mögliche Verbesseru
ngen unter

breiten.

Stand ard
isierte Abläufe im

 Detai l s
i tuativ anpassen:

Im Rahmen vorge
gebener Z iele sowie weitgehend standardisierte

r Abläufe und 

Anweisungen Vorschläge zu
r situativen Anpassung von Detail s i

m  

Arbeitsa
blauf unterbre

iten.

�

ei n
fache Ziele und detaill ie

rte 
Anwei sungen sin

d vorgegeben un
d 

müssen versta
nden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werd
en Verbesseru

ngsvors
chläge in jed

er Stelle 

erwartet

�

Ziele und w
eitgehend standardi sierte Abläufe sind vorgegeben

�

abwickl un
gsorien

tierter Stellenauftra
g

�

si tu
ative

 Anpassung von Details d
es A

rbeitsablaufs vorsc
hlagen

Definitio
n

Erlä
uterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ a
npassen:

Im  Rahmen vorgegebener Ziele, Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur si
tuat iv

en Varia
tion und Modifikat io

n bewährter Vorgehensweisen,  

Metho
den o. Ä. un

terbreiten.

�

Z iele,  Regeln und Fallbe
ispiele sin

d vorgegeben

�

anal yt
isch-abwicklungsorien

ti ert
er Stellenauf trag

�

es g
ibt i.d

.R.  einen bewährten Weg der zum
 Ziel führt

�

si tu
ative V

ariation und Modifikation bewährter V
orgehensweisen,  

Methoden o. Ä.  vorschlagen

Verfü
gbare Kon zeptal ternativ

en analysieren  und bewerten
:

Im  Rahmen übergeordneter geschäf tlich
er un

d funktionaler Z iele und Strategien 

gru
ndsätzli c

h verschiedene verfügbare Lö
sungsaltern

at ive
n ide

ntifi z
ieren,  b

ewerten und 

den am
 besten geeigneten Lösungsweg vor

schlagen.

�

geschäftli c
he und fu

nktionale Ziele und Strate
gi en

 sin
d vorgegeben

�

analytisch-konzeptionell ge
prägter Stellenauftrag

�

grundlegende Bewertu
ng verfü

gbarer L
ösungsalterna

ti ven

�

optimale Konzeptauswahl  b
zw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftspro zesse,  Systeme oder Pr odu kte neu gestalten:

Im  Rahmen überge
ordneter ge

schäftlic
her und funktionaler Ziele und Strategien 

Geschäftsprozesse,  Strukturen,  Systeme,  Produkte, Servi c
eleistungen, M

ethoden 

o. Ä.  im
 reg

ionalen/nationalen Kontext opti mieren
 oder v

ergleichbar b
reite 

Lösungskonzepte 
neu ge

stalten.

�

geschäftli c
he und funktionale Ziele und Strategi en

 sin
d vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftra
g

�

gru
ndlegende Opti mierung bzw. Neukonzeption

�

breiter Kontext re
gionaler/nationaler Teilko

nzepte oder ve
rgl ei ch

bare 

Problemlösungsbrei te interna
tionaler T

eilko
nzepte 

Regionale Pol itik
 und intern

ationale Tei lstrateg
ien  gestalten

:

Im Rahmen übergeordneter Sh
areholderziele die politis

chen Leitl ini en
 und strategi sc

hen 

Eckpfeiler eines gro
ßen regionalen/nationalen Unter

nehmens ge
stalten oder 

vergleichbar kom
plexe Strategien für Tei lbereiche eines Multinationals oder Global 

Players konzipieren.

�

konzeptionell-strategische P
ositionierung, Strukturierung un

d Entwicklung 

eines re
gionalen

/nationalen Unternehmens (Key Country
Operation) i

n der 

gesam
ten Breite 

�

Entwicklung vo
n vergleichbar kom

plexen strat
egi schen Konzepten für 

Teileinheiten eines M
ult inat io

nal s
oder G

lobal Players

Mu ltinationale Konzernpo litik
 & globale Teilstr

ateg
ien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leit lin
ien und 

strategischen Eckpfeil er
 eines Multinational P layers gestalten oder v

ergleichbar 

komplexe Strategien für Länder-, U
nterne

hmensbereiche und andere
 Teileinheiten 

eines G
lobal P layers konzipieren.

�

konzeptionel l-s
trategische Positionierung, Strukturierung und 

Entwicklung eines großen Multinationals in der g
esam ten Breite

�

konzeptionel l-s
trategische P

ositionierung, Strukturierung und 

Entwicklung von Länder-, 
Unternehmensbereichen und anderen 

T eileinheiten eines großen Weltkonzerns

Pol itik
 un

d Strategie e
ines Glob al Players g estal ten:

Im  Rahmen überg
eord

neter Shareholderzie
le die politis

chen Leitli n
ien und 

strat
egi sc

hen Eckpfeiler eines G
lobal P layers für die nachgelagerte

n Teilstrategien 

der Lä
nder-, U

nternehm
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Level

Detaillierte Arbeitsschritte umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfsfunktionen und Routine-Aufgaben einfache Ziele 
verstehen, detaillierte Anweisungen umsetzen und Vorschläge für mögliche 
Verbesserungen unterbre iten.

Standardisierte Abläufe im Detail s ituativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Ziele sowie weitgehend standardisierter Abläufe und 
Anweisungen Vorschläge zur situativen Anpassung von Details im Arbeitsablauf 
unterb reiten.

� einfache Ziele und detaillierte Anweisungen sind vorgegeben und müssen 
verstanden und umgesetzt werden

� unabhängig davon werden Verbesserungsvorschläge in jeder Stelle 
erwartet

� Ziele und weitgehend standardisie rte Abläufe sind vorgegeben

� abwicklungsorientierter Stellenauftrag

� situative Anpassung von Details des Arbeitsablaufs vorschlagen

Definition Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Ziele, Regeln und Fallbe ispiele 
Vorschläge zur situativen Variation und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 
Methoden o. Ä. unterbreiten.

� Ziele, Regeln und Fallbeispiele sind vorgegeben

� analytisch-abwicklungsorientierter Stellenauftrag

� es gibt i.d.R. einen bewährten Weg der zum Ziel führt

� situative Var iation und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 
Methoden o. Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftlicher und funktionaler Ziele und Strategien 
grundsätzlich verschiedene verfügbare Lösungsalternativen identifizieren, bewerten 
und den am besten geeigneten Lösungsweg vorschlagen.

� geschäftliche und funktionale Ziele und Strategien sind vorgegeben

� analytisch-konzeptionell geprägter Stellenauftrag

� grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsalternativen

� optima le Konzeptauswahl bzw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäf tsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftlicher und funktionaler Ziele und Strategien 
Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme, Produkte, Serviceleistungen, Methoden o. 
Ä. im regionalen/nationalen Kontext optimieren oder vergleichbar breite 
Lösungskonzepte neu gestalten.

� geschäftliche und funktionale Ziele und Strategien sind vorgegeben

� innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftrag
� grundlegende Optimierung bzw. Neukonzeption

� breiter Kontext regionaler/nationaler Teilkonzepte oder verg leichbare 
Problemlösungsbreite internationaler Te ilkonzepte 

Regionale Politik und internationale Teilstra tegien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines großen regionalen/nationalen Unternehmens gestalten 
oder vergleichbar komplexe Strategien für Teilbereiche eines Multinationals oder 
Global Players konzipieren.

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines regionalen/nationalen Unternehmens (Key Country Operation) in der 
gesamten Breite (z.B. AON Deutschland)

� Entwicklung von vergleichbar komplexen strategischen Konzepten für 
Teileinheiten eines Multinationals oder Global Players

Multinationale Konzernpolitik & globale Teils trategien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines Multinational Players gestalten oder vergleichbar 
komplexe Strategien für Länder-, Unternehmensbereiche und andere Teileinheiten 
eines Global Players konzipieren.

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines großen Multinationals in der gesamten Breite

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
von Länder-, Unternehmensbereichen und anderen Teileinheiten eines 
großen Weltkonzerns (z. B. AON weltweit)

Politik und Strategie eines Global Players gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines Global Players für die nachgelagerten Teilstrategien 
der Länder-, Unternehmensbereiche, zentralen Funktionsbereiche und 
Tochtergesellschaften konzipieren.

� Shareholderziele sind für den Weltkonzern vorgegeben

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines großen Global Players in der gesamten Breite

� z. B. Konzeptentwicklung und –evaluierung im Vorstand eines großen 
Weltkonzerns

Denkrahmen/Problemlösungsbreite

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die 
Identifikation und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung 
der übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Definition

A

Denkrahmen/Problemlösungsbreite

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens 
für die Identifikation und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten 
und Strategien zur Lösung der übertragenen Aufgaben und Problem-
stellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Erläuterungen zur Bewertungsskala

Das Kriterium Denkrahmen beschreibt die intellektuellen Anforderungen einer Stelle, einen 

gegebenen Denkspielraum durch analytisches und kreatives Denken auszufüllen. Die 

Bewertung erfolgt hier unabhängig davon, inwieweit über das „Erdachte“ auch eigen-

verantwortlich entschieden werden darf. Die Entscheidungskompetenzen werden später 

bewertet. 

Der Denkrahmen einer Stelle und die damit korrespondierende Breite der geforderten 

Problemlösungen werden bestimmt durch die 

� Abgrenzung von Zielen und Aufgabengebieten,

� Standardisierung und Modifikation von Arbeitsabläufen und Arbeitsmethoden,

� Identifikation, Analyse und Bewertung zugänglicher Lösungsalternativen,

� Entwicklung von neuen Lösungskonzepten.

Je höher der Standardisierungsgrad und je größer die Zahl bekannter Präzedenzfälle und 

bewährter Alternativen, desto enger ist der auszufüllende Denkrahmen. Je breiter die Ziele 

und Vorgaben für die Suche, Analyse und Bewertung von Lösungsalternativen oder für die 

Entwicklung von neuen Lösungskonzepten gesteckt sind, desto breiter ist der 

auszufüllende Denkrahmen. Unabhängig von dem stellenspezifischen Denkrahmen 

werden Verbesse-rungsvorschläge im Sinne eines unternehmerischen Denkens in jeder 

Stelle gefordert. 

Die Bewertung des Denkrahmens folgt nicht zwangsläufig der Hierarchie. Stellen verschie-

dener hierarchischer Ebenen können im Unternehmen durchaus gefordert sein, den 

gleichen Denkrahmen auszufüllen. Vom organisatorischen Konzept her dürfte es jedoch 

nur sehr selten vorkommen, dass eine untergeordnete Stelle gefordert wird, in einem 

ebenso weit oder gar weiter gesteckten Rahmen zu denken als die ihr übergeordnete 

Stelle.

Zur Plausibilitätsprüfung sollten auch die Anforderungen an Wissen und Erfahrung 

(Kriterien A, B und C) herangezogen werden. Wenn an eine Stelle diesbezüglich nur 

geringe Anforde-rungen gestellt werden, kann es nicht sinnvoll sein, ihr einen breiten

Denkrahmen zuzuwei-sen - und umgekehrt.

Level

Detaillierte Arbeitsschritte umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfsfunktionen und Routine-Aufgaben einfache Ziele 
verstehen, detaillierte Anweisungen umsetzen und Vorschläge für mögliche 
Verbesserungen unterbre iten.

Standardisierte Abläufe im Detail s ituativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Ziele sowie weitgehend standardisierter Abläufe und 
Anweisungen Vorschläge zur situativen Anpassung von Details im Arbeitsablauf 
unterb reiten.

� einfache Ziele und detaillierte Anweisungen sind vorgegeben und müssen 
verstanden und umgesetzt werden

� unabhängig davon werden Verbesserungsvorschläge in jeder Stelle 
erwartet

� Ziele und weitgehend standardisie rte Abläufe sind vorgegeben

� abwicklungsorientierter Stellenauftrag

� situative Anpassung von Details des Arbeitsablaufs vorschlagen

Definition Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Ziele, Regeln und Fallbe ispiele 
Vorschläge zur situativen Variation und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 
Methoden o. Ä. unterbreiten.

� Ziele, Regeln und Fallbeispiele sind vorgegeben

� analytisch-abwicklungsorientierter Stellenauftrag

� es gibt i.d.R. einen bewährten Weg der zum Ziel führt

� situative Var iation und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 
Methoden o. Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftlicher und funktionaler Ziele und Strategien 
grundsätzlich verschiedene verfügbare Lösungsalternativen identifizieren, bewerten 
und den am besten geeigneten Lösungsweg vorschlagen.

� geschäftliche und funktionale Ziele und Strategien sind vorgegeben

� analytisch-konzeptionell geprägter Stellenauftrag

� grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsalternativen

� optima le Konzeptauswahl bzw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäf tsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalten:

Im Rahmen übergeordneter geschäftlicher und funktionaler Ziele und Strategien 
Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme, Produkte, Serviceleistungen, Methoden o. 
Ä. im regionalen/nationalen Kontext optimieren oder vergleichbar breite 
Lösungskonzepte neu gestalten.

� geschäftliche und funktionale Ziele und Strategien sind vorgegeben

� innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftrag
� grundlegende Optimierung bzw. Neukonzeption

� breiter Kontext regionaler/nationaler Teilkonzepte oder verg leichbare 
Problemlösungsbreite internationaler Te ilkonzepte 

Regionale Politik und internationale Teilstra tegien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines großen regionalen/nationalen Unternehmens gestalten 
oder vergleichbar komplexe Strategien für Teilbereiche eines Multinationals oder 
Global Players konzipieren.

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines regionalen/nationalen Unternehmens (Key Country Operation) in der 
gesamten Breite (z.B. AON Deutschland)

� Entwicklung von vergleichbar komplexen strategischen Konzepten für 
Teileinheiten eines Multinationals oder Global Players

Multinationale Konzernpolitik & globale Teils trategien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines Multinational Players gestalten oder vergleichbar 
komplexe Strategien für Länder-, Unternehmensbereiche und andere Teileinheiten 
eines Global Players konzipieren.

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines großen Multinationals in der gesamten Breite

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
von Länder-, Unternehmensbereichen und anderen Teileinheiten eines 
großen Weltkonzerns (z. B. AON weltweit)

Politik und Strategie eines Global Players gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leitlinien und 
strategischen Eckpfeiler eines Global Players für die nachgelagerten Teilstrategien 
der Länder-, Unternehmensbereiche, zentralen Funktionsbereiche und 
Tochtergesellschaften konzipieren.

� Shareholderziele sind für den Weltkonzern vorgegeben

� konzeptionell-strategische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 
eines großen Global Players in der gesamten Breite

� z. B. Konzeptentwicklung und –evaluierung im Vorstand eines großen 
Weltkonzerns

Denkrahmen/Problemlösungsbreite

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die 
Identifikation und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung 
der übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Definition

A

Denkrahmen/Problemlösungsbreite

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens 
für die Identifikation und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten 
und Strategien zur Lösung der übertragenen Aufgaben und Problem-
stellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Erläuterungen zur Bewertungsskala

Das Kriterium Denkrahmen beschreibt die intellektuellen Anforderungen einer Stelle, einen 

gegebenen Denkspielraum durch analytisches und kreatives Denken auszufüllen. Die 

Bewertung erfolgt hier unabhängig davon, inwieweit über das „Erdachte“ auch eigen-

verantwortlich entschieden werden darf. Die Entscheidungskompetenzen werden später 

bewertet. 

Der Denkrahmen einer Stelle und die damit korrespondierende Breite der geforderten 

Problemlösungen werden bestimmt durch die 

� Abgrenzung von Zielen und Aufgabengebieten,

� Standardisierung und Modifikation von Arbeitsabläufen und Arbeitsmethoden,

� Identifikation, Analyse und Bewertung zugänglicher Lösungsalternativen,

� Entwicklung von neuen Lösungskonzepten.

Je höher der Standardisierungsgrad und je größer die Zahl bekannter Präzedenzfälle und 

bewährter Alternativen, desto enger ist der auszufüllende Denkrahmen. Je breiter die Ziele 

und Vorgaben für die Suche, Analyse und Bewertung von Lösungsalternativen oder für die 

Entwicklung von neuen Lösungskonzepten gesteckt sind, desto breiter ist der 

auszufüllende Denkrahmen. Unabhängig von dem stellenspezifischen Denkrahmen 

werden Verbesse-rungsvorschläge im Sinne eines unternehmerischen Denkens in jeder 

Stelle gefordert. 

Die Bewertung des Denkrahmens folgt nicht zwangsläufig der Hierarchie. Stellen verschie-

dener hierarchischer Ebenen können im Unternehmen durchaus gefordert sein, den 

gleichen Denkrahmen auszufüllen. Vom organisatorischen Konzept her dürfte es jedoch 

nur sehr selten vorkommen, dass eine untergeordnete Stelle gefordert wird, in einem 

ebenso weit oder gar weiter gesteckten Rahmen zu denken als die ihr übergeordnete 

Stelle.

Zur Plausibilitätsprüfung sollten auch die Anforderungen an Wissen und Erfahrung 

(Kriterien A, B und C) herangezogen werden. Wenn an eine Stelle diesbezüglich nur 

geringe Anforde-rungen gestellt werden, kann es nicht sinnvoll sein, ihr einen breiten

Denkrahmen zuzuwei-sen - und umgekehrt.

Level

Detaillierte Arbeitsschritt e umset zen:

Im Rahm en unterstützender Hil fsfunktionen und Routine- Aufgaben ein fache 
Ziele verstehen, deta ill ierte  Anweisungen umsetzen und Vorschläge für 
m ögliche Verbes serungen unterbreiten.

St andardisierte Abläufe im Detail s ituativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener Zie le  sowie weitgehend standardis ierter Abläufe und 
Anweisungen Vorschläge zur si tuativen Anpassung von Detai ls im  
Ar beitsablauf unterbre iten.

� einfache Zie le und detail lie rte  Anweisungen sind vorgegeben und 
müssen verstanden und umgesetzt werden

� unabhängig davon wer den Verbesserungsvorschläge in  jeder Ste lle  
erwar tet

� Zie le und weitgehend standard isier te Abläufe sind vorgegeben
� abwicklungsorientierter Stel lenauftrag

� si tuative Anpassung von Deta ils des Arbeitsablaufs vorschlagen

Definition Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener Zie le , Regeln und Fallbe ispie le 
Vorschläge zur situativen Varia tion und Modi fikation bewährter Vorgehensweisen, 
M ethoden o. Ä. unterbre iten.

� Zie le, Regeln und Fallbe isp ie le sind vor gegeben
� analytisch-abwicklungsorientierter Ste llenauftrag

� es g ibt i .d .R. e inen bewährten Weg der zum  Ziel  führ t
� si tuative Var ia tion und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 

Methoden o. Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im Rahm en übergeordneter ges chäftlicher und funktionaler Zie le und Strategien 
gr undsätzlich verschiedene ver fügbare Lösungsal ternativen identi fizieren, bewer ten und 
den am besten geeigneten Lösungsweg vor schlagen.

� geschäftl iche und funktionale Zie le und Strateg ien sind vorgegeben
� analytisch-konzeptionell geprägter Ste llenauftrag
� grundlegende Bewertung ver fügbar er Lösungsal ternativen

� optim ale Konzeptauswahl bzw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalt en:

Im Rahm en übergeordneter ges chäftlicher und funktionaler Zie le und Strategien 
Geschäftsprozesse, Str ukturen, Systeme, Produkte, Service leistungen, Methoden 
o. Ä. im  reg ionalen/nationalen Kontext optimieren oder vergle ichbar brei te 
Lösungskonzepte neu gesta lten.

� geschäftl iche und funktionale Zie le und Strateg ien sind vorgegeben

� innovativ-konzeptionel l geprägter Ste llenauftrag
� grundlegende Optim ierung bzw. Neukonzeption
� bre iter Kontext reg ionaler/nationaler Tei lkonzepte oder vergle ichbare 

Problemlösungsbre ite  internationaler Teilkonzepte 

Regionale Polit ik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und strategischen 
Eckpfe iler eines großen reg ionalen/nationalen Unternehmens  gestal ten oder 
vergleichbar komplexe Strateg ien für Teilbere iche eines M ultinationals oder Global  
Players konzip ieren.

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und Entwicklung 
e ines regionalen/nationalen Unternehmens (Key Countr y Operation)  in der 
gesamten Breite (z.B. AON Deutschland)

� Entwicklung von vergleichbar kom plexen stra teg ischen Konzepten für 
Teileinheiten eines M ultinationals oder Global  Players

M ultinationale Konzernpolitik & globale Teilstrat egien gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und 
strateg ischen Ec kpfe iler e ines Mul tinational Player s gesta lten oder vergleichbar 
komplexe Strateg ien für Länder-, Unter nehmens-bere iche und ander e Tei leinheiten 
e ines Global Players konzip ieren.

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und 
Entwicklung eines großen Multinationals in  der  gesamten Br eite

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und 
Entwicklung von Länder- , Unternehmensbereichen und anderen 
Teileinheiten eines großen Wel tkonzerns (z. B. AON weltweit)

Politik und Strategie eines Global Players gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und 
strateg ischen Ec kpfe iler e ines Global Player s für die  nachgela-gertenTeilstra teg ien 
der Länder-, Unter nehmensber eiche, zentralen Funktionsbere iche und 
Tochtergesel lschaften konzipieren.

� Shareholder ziele  sind für den Wel tkonzern vorgegeben
� konzeptionell-strateg ische Posi tionierung, Strukturierung und Entwicklung 

e ines großen Global  Players in der gesamten Bre ite
� z. B. Konzeptentwicklung und –ev aluierung im  Vorstand eines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz
Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 
und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 
übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Level

Detaillierte  Arbeit sschritte  umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfs funktionen und Routine-Aufgaben einfache 

Zie le verstehen, detai llier te Anweisungen um setzen und Vorschläge für 

mögliche Verbesserungen unterbre iten.

St andardisierte Abläufe im Detail situativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener  Zie le sowie weitgehend standard isierter Abläufe und 

Anweisungen Vorschläge zur situativen Anpassung von Deta ils im  

Arbei tsab lauf unterbreiten.

�
ein fache Zie le  und detail lie rte  Anweisungen sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umgesetzt werden

�
unabhängig  davon werden Verbesserungsvorsch läge in  jeder Ste lle 

er war tet

�
Ziele und weitgehend standard isierte Abläufe sind vorgegeben

�
abwicklungsorientierter Stel lenauftrag

�
si tuative Anpassung von Deta ils des Arbe itsablaufs vorsch lagen

Definition
Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im  Rahmen vorgegebener Zie le, Regeln  und Fal lbeispiele 

Vorschläge zur situativen Variation und Modifikation bewährter  Vorgehensweisen, 

Methoden o. Ä. unterbreiten.

�
Ziele, Regeln  und Fallbe ispie le sind vorgegeben

�
analytisch-abwicklungsorientierter Stellenauftrag

�
es  g ib t i.d.R. einen bewährten Weg der zum  Zie l führt

�
si tuative Var ia tion und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 

M ethoden o. Ä. vorsch lagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im  Rahmen übergeordneter geschäftl icher und funktionaler Zie le und Stra teg ien 

gr undsätzlich  versch iedene verfügbare Lösungsalternativen identi fizier en, bewerten und 

den am  besten geeigneten Lösungsweg vorschlagen.

�
geschäftliche und funktiona le  Zie le und Stra teg ien sind vorgegeben

�
analytisch-konzeptione ll geprägter Ste llenauftrag

�
gr undlegende Bewertung verfügbarer  Lösungsalternativen

�
optim ale Konzeptauswahl bzw. Konzeptk onfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalt en:

Im  Rahmen übergeordneter geschäftlicher  und funktionaler Zie le  und Stra teg ien 

Geschäftsprozesse, Str ukturen, System e, Produkte, Servicele istungen, M ethoden 

o. Ä. im r egionalen/nationa len Kontext optimieren oder vergle ichbar  brei te 

Lösungskonzepte neu gestalten.

�
geschäftliche und funktiona le Zie le und Stra tegien sind vorgegeben

�
innovativ-konzeptionell  geprägter Stel lenauftrag

�
grundlegende Optim ierung bzw. Neukonzeption

�
br eiter Kontext reg ionaler/nationa ler Teilkonzepte oder verg leichbare 

Problemlösungsbrei te in ternationaler  Teilkonzepte 

Regionale Politik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter  Shareholderzie le die  po litischen Lei tlinien und stra teg ischen 

Eckpfei ler e ines großen regionalen/nationalen Unternehmens gesta lten oder 

vergle ichbar kom plexe Stra tegien für Teilbere iche eines M ultinationals oder Global  

Players konzip ieren.

�
konzeptionel l-stra tegische Position ierung, Struktur ierung und Entwicklung 

e ines reg ionalen/nationa len Unternehmens ( Key Country Operation) in der 

gesam ten Brei te  (z.B. AON Deutsch land)

�
Entwicklung von verg leichbar komplexen stra teg ischen Konzepten für 

Teile inhei ten e ines M ultinationa ls oder Global Players

Multinationale Konzernpolitik  & globale Teilstrat egien gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderzie le  die po litischen Lei tlinien und 

stra teg ischen Eckpfe iler e ines Mul tinationa l Players gestal ten oder vergle ichbar 

komplexe Str ategien für Länder-, Unternehmens-bere iche und andere Tei leinheiten 

eines Global  Players konzipieren.

�
konzeptione ll-str ategisc he Position ierung, Strukturierung und 

Entwick lung e ines großen Multinationa ls in  der  gesamten Bre ite

�
konzeptionell-strategische Posi tionierung, Strukturierung und 

Entwicklung von Länder-, Unternehmensbere ichen und anderen 

Teile inhe iten e ines großen Weltkonzerns (z. B. AON weltweit)

Polit ik  und Strategie e ines Global Players gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele  d ie poli tischen Le itl in ien und 

stra tegischen Eckpfeiler e ines Global Player s für die  nachgela-gerten Teilstrategien 

der Länder-, Unternehm ensbere iche, zentra len Funktionsbereiche und 

Tochtergesellschaften konzip ieren.

�
Shareholderziele  sind für  den Weltkonzern v orgegeben

�
konzeptione ll-stra teg ische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 

e ines großen Global Players in  der  gesamten Bre ite

�
z. B. Konzeptentwicklung und –evaluierung im  Vorstand e ines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.A
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Level

Deta illier te Arbe itsschritte  umsetzen:

Im Rahmen  un terstü tzender Hilfsfunktionen  und Routine-Aufgaben  einfache 

Ziele verstehen , detail lierte Anweisungen um setzen und Vorschläge  für 

m ögli che  Verbesserungen unterbre iten.

St andardis ier te  Abläufe im Deta il situativ anpassen:

Im  Rahmen vorgegebener Ziele  sowie  we itgehend standardisierte r Ab läu fe  und 

Anwe isungen  Vorsch läge zur situativen Anpassung von Details im  

Arbeitsab lauf unte rbrei ten .

�
e infache Ziele und detail lie rte Anwe isungen sind vorgegeben und  

m üssen verstanden  und  umgese tzt we rden

�

unabhängig davon werden Verbesserungsvorsch läge in jede r Stelle 

erwarte t

�
Zie le  und  we itgehend standardisierte  Ab läufe  sind  vorgegeben

�

abwicklungsorientierter Ste llenauftrag

�

si tuative Anpassung von Deta ils des Arbe itsab lau fs vo rschlagen

Definition

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen s ituativ anpassen:

Im  Rahm en vorgegebener Zie le , Regeln  und Fallbeisp ie le  

Vorsch läge zur situativen Variation und Modi fikation  bewährte r Vorgehenswe isen, 

M ethoden o. Ä. unte rb reiten.

�

Zie le, Regeln und Fa llbe ispie le sind  vorgegeben

�

analytisch-abwicklungsorien tierter Stellenau ftrag

�

es g ib t i.d.R. einen bewährten  Weg der zum  Ziel  führt

�
si tua tive  Va riation und Mod ifika tion bewährte r Vorgehensweisen , 

Me thoden  o . Ä. vo rsch lagen

Verfügbare  Konzepta lternativen analysieren und bewerten:

Im Rahmen übergeordne ter geschäftl iche r und  funktionaler Ziele und Stra teg ien  

gr undsätzlich  ve rschiedene ver fügbare  Lösungsal ternativen  identi fi zieren , bewer ten  und  

den  am besten  gee igneten  Lösungsweg  vorsch lagen .

�
geschä ftli che und funktiona le  Zie le  und Strategien sind vorgegeben

�
analytisch-konzeptione ll gepräg ter Stellenau ftr ag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsal terna tiven

�

op tima le  Konzeptauswahl  bzw. Konzep tkon figuration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder  Produkte neu gesta lten:

Im Rahmen  übergeordne ter  geschä ftl iche r und funktionaler  Ziele  und  Stra tegien  

Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme , Produkte, Se rvice le istungen , Methoden  

o . Ä. im r egiona len/nationalen  Kon text optimieren oder verg leichbar  brei te 

Lösungskonzepte neu gestalten.

�
geschä ftl iche und funktiona le Zie le und Strategien sind vorgegeben

�
i nnova tiv -konzep tione ll gepräg ter Ste llenauftrag

�

gr undlegende Optimierung  bzw. Neukonzeption

�

bre iter Kon text r egiona ler/nationale r Te ilkonzepte  oder verg leichbare  

Pr oblemlösungsbrei te in ternationa ler Te ilkonzepte  

Regionale Polit ik und inte rnat ionale Te ilstrategien gestalten:

Im  Rahm en übergeordnete r Shareho lderziele d ie  poli tischen Le itli nien und stra tegischen 

Eckpfeile r eines großen regiona len/nationalen Unternehmens gestal ten  oder 

vergle ichbar komplexe  Str ategien  für Te ilbereiche e ines Multina tionals oder Globa l 

Players konzip ieren.

�

konzep tionell-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  Entwicklung 

e ines regiona len/nationa len Unte rnehmens (Key Coun try Operation)  in der 

gesamten Bre ite  (z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklung  von  verg leichbar  komp lexen stra teg ischen Konzep ten  für 

Te ileinheiten eines Mu ltinationals oder Globa l Players

Multinat ionale  Konzernpolit ik  & globa le Te ilstrategien gesta lten:

Im  Rahm en übergeordnete r Shareho lderziele d ie  poli tischen Le itli nien und 

stra tegischen  Eckp fei ler  eines Mu ltinationa l Players gestalten  oder vergleichbar 

komplexe  Strategien  für Länder-, Un ternehmens-bere iche und  andere  Te ile inhei ten  

eines Global Players konzipieren .

�
konzep tionell-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  

Entwicklung eines großen Multina tionals in  der  gesamten  Brei te

�
konzeptionel l-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  

Entwicklung  von  Länder-, Unternehmensbere ichen und anderen 

Te ileinheiten eines großen Wel tkonzerns ( z. B. AON we ltwe it)

Politik und Strategie  e ines Global Players gestalten:

Im  Rahmen übergeordne ter Shareholde rzie le  die po liti schen  Leitl inien und  

strategischen Eckpfe ile r e ines Global  Players für die  nachgela-gerten Tei lstra teg ien  

der Lände r- , Unter nehm ensbereiche, zen tralen  Funktionsbereiche  und  

Toch tergese llscha ften konzipieren .

�
Shareholderziele  sind für  den  We ltkonzern vorgegeben

�
konzep tionell-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  Entwicklung 

eines großen Global  Players in der gesam ten Bre ite

�
z. B. Konzeptentwicklung  und  –evalu ie rung im  Vor stand  e ines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriter ium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Detaillierte Arbe itsschr itte umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfsfunktionen und Routine-Au fgaben e infache 

Ziele verstehen, de tai llierte Anweisungen  umsetzen  und  Vorschläge  für 

mögl iche Verbesserungen  un terbre iten.

Standardisierte Abläufe im Detail s ituativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener  Ziele  sowie  wei tgehend  standardisier ter Abläufe  und 

Anwe isungen Vorschläge zur situa tiven Anpassung von De tail s im 

Ar be itsablauf unte rbrei ten.

�

e infache Zie le und  de tail lie rte Anweisungen sind vorgegeben  und  

müssen verstanden und umgese tzt werden

�

unabhängig  davon werden Ver besserungsvorschläge in jeder Stel le 

erwartet

�

Ziele und weitgehend standard isierte Ab läufe  sind vorgegeben

�

abwicklungsorientie rter Stel lenauftr ag

�

si tua tive Anpassung von  De tail s des Arbei tsablaufs vorschlagen

Definition

Erläuterung

Bewähr te  Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im  Rahmen  vorgegebener Ziele , Rege ln und Fallbeisp ie le 

Vorsch läge zu r si tua tiven Varia tion und Modi fikation  bewährte r Vorgehensweisen , 

Me thoden  o . Ä. unterb reiten.

�

Ziele, Rege ln und  Fallbeispie le  sind vor gegeben

�

ana lytisch -abwicklungsorientierter Stel lenau ftrag

�

es gibt i.d.R. einen  bewährten Weg der zum Zie l führ t

�

si tuative  Var ia tion und  Mod ifika tion bewähr ter Vorgehenswe isen, 

Me thoden  o . Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzepta lternativen analysieren und bewerten:

Im  Rahmen  übergeordnete r geschäftl iche r und funktionaler Ziele und Strategien  

grundsä tzlich versch iedene ver fügbare Lösungsa lte rnativen  iden ti fizie ren, bewerten und 

den am besten geeigne ten Lösungsweg vorschlagen .

�

geschäftl iche und funktionale Zie le und  Str ateg ien sind vorgegeben

�

analytisch-konzep tionel l gepräg ter Stellenauftrag

�

grund legende Bewertung  verfügbarer Lösungsa lterna tiven

�

op timale  Konzep tauswahl  bzw. Konzeptkon figuration vo rsch lagen

Geschäft sprozesse, Systeme oder  Produkte neu gestalten:

Im Rahmen übergeordnete r geschäftl icher und funktionaler Ziele und  Strategien 

Geschäftsp rozesse , Strukturen, Systeme, Produkte, Ser viceleistungen, Me thoden  

o. Ä. im  regiona len/na tiona len Kontext optimieren  oder verg leichbar bre ite  

Lösungskonzepte neu  gestalten.

�

geschäftli che und funktionale Ziele und Strategien  sind  vorgegeben

�

innovati v-konzeptionell  geprägter Stellenauftrag

�

grundlegende  Op tim ierung  bzw. Neukonzeption

�

bre iter Kontext regionaler/na tiona ler Teilkonzepte oder vergle ichbare  

Problemlösungsbrei te internationaler Te ilkonzep te 

Regionale Politik und internationa le Te ilstrategien gesta lten:

Im Rahmen übergeordne ter Shareholderziele d ie po liti schen Lei tli nien und strateg ischen 

Eckp feiler eines großen  regiona len/nationalen  Unter nehmens gestalten oder 

vergleichbar komp lexe  Stra teg ien für  Teilbereiche  eines Mul tinationals oder Global 

Players konzipieren.

�

konzeptionell-stra teg ische Positionierung , Strukturierung und En twicklung 

e ines reg ionalen /nationa len Unternehmens (Key Country Operation) in der 

gesam ten Breite  ( z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklung von  vergleichbar komp lexen strategischen  Konzep ten für 

Teile inheiten eines Multinationals oder  Global Playe rs

Multinationale Konzernpolitik & globa le Te ilstrategien gesta lten:

Im  Rahmen  übergeordneter Shareho lde rziele  die  poli tischen Leitlinien und 

str ateg ischen  Eckpfe ile r eines Mul tina tional Players gestalten oder vergleichbar 

komplexe  Stra teg ien für  Länder-, Un ternehmens-bereiche und andere Teile inheiten 

eines Global Players konzipieren.

�

konzep tione ll-strategische  Posi tionierung, Struktu rierung und 

Entwicklung eines großen Mu ltinationals in  der gesam ten Bre ite

�

konzeptionel l-strategische Position ierung, Str ukturierung und  

En twicklung  von Länder-, Unternehmensber eichen und anderen  

Teileinheiten e ines großen Wel tkonzerns (z. B. AON we ltwei t)

Politik  und Strategie eines  Globa l Players gestalten:

Im Rahmen übergeordne ter Shareholderziele  die po liti schen Lei tli nien und  

strategischen  Eckpfeiler e ines Globa l Players für die  nachge la-gerten Tei lstra teg ien 

der Lände r-, Unternehmensbere iche, zen tralen Funktionsbereiche und 

Tochtergesell scha ften konzip ieren .

�

Shareho lderziele  sind  für den Weltkonzern vorgegeben

�

konzeptionell-stra teg ische Positionierung, Struktu rierung und En twicklung 

eines großen Global Players in  der gesam ten Bre ite

�

z. B. Konzeptentwicklung  und –eva luierung im  Vorstand  eines großen  

We ltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Deta illierte Ar beitssc hritte  umsetzen:

Im Ra hmen  unterstützen der Hil fsfu nktio nen und  Routine-Aufgaben einfache 

Z iele verstehen , deta illi erte
 An we isung en  umsetzen  und Vorschl äge  fü r 

mögliche Verbe sserungen unterbreite n.

Standardisier te Abläufe im Detail situativ anpas sen:

Im Ra hmen  vorge gebe ner Z iele so wie wei tgehend stand ardi si er ter Ab läu fe und 

Anweisungen Vorschlä ge  zur situa tiven Anpassung von Details im 

Arbei tsablau f unte rbreite n.

�

einfache Ziele und detai llie rte Anwe isu ngen  sin d vorgegeben un d 

müssen verstanden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werden Verbesserungsvorsch läg e in j ede r Ste lle 

erwartet

�

Ziele und  wei tgehend stan dardisierte Ab läufe sind  vorgegeben

�

abwicklung sorientierter Stel lenauftrag

�

si tuative An passung von  Details des Arbei tsablau fs vor sch lage n

Definition

Erläuterung

Bewähr te Vorgehens weis en situativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Z iele , R ege ln und  Fal lbeisp ie le 

Vorschläge  zur situa tiven Variati on und Modifikatio n bewährte r Vorgehenswe isen, 

Metho den  o. Ä. unterbreiten.

�

Ziele, Rege ln und  Fa llbei sp iele si nd vorgegeben

�

analytisch -ab wicklu ngsorie ntierter Stelle na uftr ag

�

es g ib t i.d .R. einen  bewährten Weg der zum Ziel fü hrt

�

si tuative Va ria tion  und Mo difi katio n be währte r Vorgehen swe isen, 

Methoden o. Ä. vo rschlagen

Verfügbare  Konzeptalternativen ana lys ieren und be werten:

Im Ra hmen  übergeordne ter geschäftl icher und funkti onaler Z ie le  und  Strategien  

grundsä tzlich verschiedene  ver fügbare Lösung salte rnativen identi fizie ren , bewerten und 

den  am b esten geeigneten  Lö sungsweg vorsch lagen.

�

ge schä ftli che und funktiona le  Z iele und Str ateg ien si nd vorgegeben

�

analyti sch -konzeptione ll g epräg ter Ste llena uftra g

�

grund legende Bewertu ng  verfü gbarer L ösun gsa lterna tiven

�

op timale Konzeptau swahl  b zw. Kon zeptko nfig uratio n vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder  Produkte neu ges ta lten:

Im  Rahmen ü bergeordnete r geschäftliche r und fun ktiona ler Z iele und Strateg ien 

Geschä ftspro zesse, Struktu re n, Systeme, Produkte , Servicelei stungen, Meth oden 

o. Ä. im  regionalen /nati onalen Kontext op timieren oder vergl eichbar breite  

Lö sung skon zep te neu  gestalte n.

�

geschäftlich e und  fu nktio nale Z ie le und Strategien sind vorg ege ben

�

innova tiv-konzeptio nell gepräg ter Stell enauftrag

�

grundlegende Optimierung bzw. Ne uko nzeption

�

breiter Konte xt reg iona ler/na tiona le r Te ilkonzepte  oder verg leich bare 

Problemlösung sbreite internationaler Te ilko nze pte  

Regiona le Politik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen übergeord neter Sh areho lde rzie le d ie pol itische n Le itli nien  und strateg ischen 

Eckpfe iler eine s großen re gionalen/natio na len Un ternehmen s gesta lte n o der 

ve rg le ichbar komplexe Strate gien für Te ilbere iche ei nes Multi nati onals oder Global  

Players konzipiere n.

�

ko nze ptio ne ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung un d Entwic kl ung 

e ines regi ona len/na tiona le n Unte rn ehmens (Ke y Country Operatio n)  in  der 

ge samten  Breite  (z.B. AON De utschland)

�

Entwicklu ng von vergle ich bar komplexen strate gischen Konzepten für 

Teilei nhe iten  eines Mu ltin atio nals o der G lob al Pl aye rs

Multinationale K onzernpolitik & globale Te ilstr ategien gesta lten:

Im Rahmen  übergeord ne ter Shareholderziel e di e pol itischen  Le itli nie n und  

stra tegi sch en Eckpfe iler eines Mu ltin atio na l Players gesta lten  o der verg leichbar 

komple xe Strategien fü r Länder-, Un ternehmens -berei che und a ndere  Tei leinhei ten 

eine s G lo ba l Pl ayers konzipieren.

�

kon zep tionel l-stra tegi sche  Posit ioni erung, Strukturi erung  und 

En twicklun g e ines großen  Multinational s in der gesam te n Breite

�

konzepti onell-str ateg ische  Posit ioni erung , Strukturi erung  und 

En twicklu ng von  Länder-, Unternehmen sbere ich en  und anderen  

Tei le inheite n ei nes großen  Wel tkonzerns (z. B. AON we ltwei t)

Politik  und Strategie eines Global Player s gesta lten:

Im Ra hmen  überg eordneter Shareholderziele  die  polit ischen  Lei tli nien  und 

strateg ischen Eckpfeile r eine s G lo bal Pl ayers für die  nachgela-g erten Teil strate gien 

der Lä nde r- , Un ternehmen sbere iche , ze ntralen  Fun ktion sberei che  und 

To chterge sellschaften  konzip ie ren.

�

Shareholderzie le  sind  für den Wel tkonzern vorgegeben

�

ko nze ptio ne ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung un d Entwic kl ung 

e ines großen G lobal Pl aye rs in  der gesamten Bre ite

�

z. B. Konzepte ntwicklun g und  –evalu ie rung im Vorstand eines großen 

Weltko nzern s

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

10

14

12

19

16

27

23

37

32

52

44

72

61

100

85

Detaillierte Arbeit sschr itte umsetzen:

Im  Rahmen  unterstützen der  Hilfsfunktion en  und Routine-Aufgaben einfa che 

Z iele verste he n, d etail lierte An wei sungen umsetzen und Vorschläge für 

mögl iche  Verbe sserungen unterbrei ten.

Standardisier te Ablä ufe  im Deta il s ituativ  anpassen:

Im Rahmen  vorgegebener Z iele sowie we itgehend sta nd ardisierter Abläu fe u nd  

An wei sungen Vorschläge zur si tu
ativen Anpassung von  Detail s im

 

Arbei tsablauf unte rbreiten .

�

einfache Z iele und detail lierte  Anweisu ngen si nd vorgeg eben un d 

mü ssen verstanden un d umgesetzt w
erden

�

u nabhängig davon werden Verbesserungsvorschläge in  jeder Stelle 

erwartet

�

Ziele und weitgehe nd standardisierte Abläu fe si nd vorge geben

�

abwicklungsorienti erter Stel lenauftrag

�

situ ative Anpassung von Detail s des Arbeitsabl au fs vorschlagenDefinition

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ anpasse n:

Im Rahmen vorge gebener Z iele, Regeln und  Fall bei sp ie le 

Vorsch läge  zur situa tiven Variation und  Modifi ka tion bewährter Vorgehen sweisen, 

Methoden o. Ä. unterbre iten.

�

Ziele, Regeln und  Fa llbeispiele si nd vorgeg eben

�

anal ytisch- ab wicklungsorientierte r Stell ena uftrag

�

es gibt i.d.R. einen be währten Weg  der zum Ziel führt

�

si tuative Variati on und Mod ifikatio n bewährter Vorgehensweisen, 

Methoden o . Ä. vo rschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen ana lysieren und bewerten:

Im Ra hmen ü bergeordnete r geschäftliche r und funktio nal er Z
ie le  und Strategien 

grund sä tzl ich verschiedene verfügbare Lösungsalternativen  identi fi zi e
ren, bewerte n und 

d en  am besten  geeigneten Lösungsweg vorschl agen .

�

g eschäftli ch
e  und funktio nale Z iele und Strategi en  sind vorgegeben

�

analytisch-konzeptio nell geprägter S
tellenau ftrag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösung saltern ativen

�

o ptimale Konzeptau swahl bzw. Konzeptkonfi guration vo rschlagen

Geschäftsprozesse, Syste me oder  Pr odukte neu gestalten:

Im Rahmen  übergeordne ter geschäftlicher und fun ktionaler Z iele und Strategi en  

Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme, Produ kte, Service le istungen, Me thoden 

o. Ä. im regionalen /nationalen Kon text optimieren oder vergle ich bar bre
ite 

Lö sungskonzepte neu gestalte n.

�

gesch äftli che und fun kti onale Ziele und Strate gien si nd
 vorgegeben

�

innovativ-konzeptio nel l geprägter Stellenauftrag

�

grund legende Optim ierung b zw. Neukonzepti on

�

breiter Kon text reg
ionaler/n

atio na le r Teilkonzepte oder verg leichbare 

Problemlö sung sbreite internationaler Teilkonze pte 

Regionale  Politik und internationa le Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen überg eordneter Shareh olde rziele  die po litischen  Leitl inie n und stra
tegischen 

Eckpfeiler eines großen reg ionalen/national en  Unternehmens gestalten oder 

vergleichbar komple xe Strategi en  für Tei lbereiche e ine s Multin ationals oder Global  

Players kon zi pieren.

�

kon zeptionell-strategische  Positio nieru ng, Stru kturierung un d Entwicklung 

eines regionalen/natio na len  Un ternehmens (Key Country Opera tion) in der 

g esamten Breite (z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklun g von verglei chbar komplexen  strategischen Kon zepten für 

Tei le inhe iten eines Multin ation als oder G loba l Players

Multinationa le Konzernpolitik & globale Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholde rziel e die  politi schen  Leit lini en und 

strategischen Eckpfeil er eines Multinati onal Players gestal ten oder vergl eich bar 

komplexe  Strate gien für Länder-, Unternehmens-bere iche und andere Tei leinheite n 

eines G lobal Pla yers konzipieren.

�

konzeptio ne ll-stra tegische Positi onierung, Strukturierun g und 

Entwi ckl ung ei ne s gro ßen Multina tionals in der gesamten Breite

�

ko nzeptionell-strategische  Positio nieru ng, Stru kturierung  und 

Entwi cklung von Länder-, Unte rnehmensbereichen und anderen  

Teilei nhei ten ei ne s gro ßen Wel tko nzerns (z. B
. AON we ltweit)

Politik
 und Strategie  eines Global Player s gestalten:

Im Rahmen ü bergeordneter Sh areholderziele d ie polit isch en Le itlin ien und  

stra tegischen Eckpfei ler ei ne s Global Players für d ie nachgela-gerten Tei lstrategi en  

d er Lä
nder-, Unternehmensbereiche , zen tra len Fun ktionsbere iche  und 

Tochtergesell schaften kon zi pieren.

�

Shareholderziele si nd
 für den Wel tkonzern vorgegeben

�

ko nzep tionell-strateg ische Positioni erung, Struktu ri erung und  En twic kl ung 

eines großen  G lobal  Players in der gesamten  Bre ite

�

z. B. Konzeptentwicklun g und –e va lu ie rung im Vorstand eines g roßen 

Weltkonzern s

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identif ikat ion 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Stand ard isierte Ab läufe  im Detai l situativ anp assen:

Im  Rahmen  vorgegebener Z
iele sowie weitg ehend standardi sierter Abläufe und 

An weisungen Vorschläge zur situ
ativen Anpassung  von  Details i m  

Arbeitsablauf unterbreiten.

�

einfache Ziele und detai llierte Anweisu ngen sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umge setzt  werden

�

unabh ängig davon werden Verbesserungsvorschläge in jeder Stelle 

erwartet

�

Z iele und weitgehend standardisierte Abläufe sind vorgegeb en

�

abwicklungsorientierter Stellenauft ra g

�

situative Anpassung von Detai ls d
es Arbeitsablaufs vorschlage n

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweis en  si tu ativ
 anpassen:

Im  Rahmen vorge
gebener Ziele,  Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur situativen Variation und Modifi kat ion bewährter Vorgehensweisen , 

Methoden o.  Ä.  unterbrei ten.

�

Z iele, Regeln und Fallbeispiele sind vorgegeben

�

analytisch -abwicklungsorient ierte
r Stellenauftrag

�

es gibt i.d.R. einen bewährten Weg der zum  Ziel führt

�

si tuative Variation und Modi fikation bewährte
r Vorgehensweisen, 

Methoden o.  Ä . vorschl agen

Ve rfüg bare Konzeptal ter nativen  analysieren  und  bewerten:

Im  Rahmen  übergeordneter geschäf tlicher und fu nkt iona ler Z
iele und Strategien 

grundsätzlich verschie dene verfügbare Lösungsalternativen ident ifizieren,  bewerten u nd 

den am  besten geeigneten Lösungsweg  vorsch lagen.

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

analytisch -konzepti onell gepräg ter S
tellenauftrag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsalternativen

�

op timale Konzeptauswahl bzw.  Konzeptkonfiguration vorschl agen

Geschäftsprozesse, Systeme o der Produ kte n eu  gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter geschäf tlicher und funktionaler Z iele und Strateg ien 

Geschäftsp
rozesse, Strukturen,  Systeme,  Produkte, Se rviceleistungen, Meth oden 

o. Ä.  i m
 regionalen/nationalen Kontext optim ieren oder ve

rgleich bar bre
ite 

Lösungskonzep te neu gestalten .

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauf trag

�

grundl egende Optim ierung bzw.  Neukonzepti on

�

breiter Kontext regionaler/nationaler Teil konzep te oder vergle ichbare 

Problemlösungsbreite internationaler Tei lkonzepte 

Reg io nale Pol i tik
 un d internationa le Te ilstr

ateg ien g estal ten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Lei tlini en und strategischen  

Eckpfeiler ein es gro
ßen regiona len/nat ionalen Unternehmens gestalten oder 

vergleichbar komplexe Strategi en für T eilbereiche eines Mu ltinatio nal s oder G
lobal 

P layers konzip ieren.

�

konzeptionell-st r
ategische Positi onierung,  Strukturieru

ng und Entwic klun g 

eines regional en/nationalen Unternehmens (Key Country Operation) in der 

gesam ten Breite (z.B
.  AON Deutschland)

�

Entwicklung von verg leichbar komplexen strategi schen Konzepten für 

T eileinhei ten eines Multin ationals oder G lobal Pla yers

Multinationale Kon zernp ol itik
 & glo bale Tei lstrategien  gesta lten

:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele di e politischen Leit linien und 

strategi schen Eckpfeiler eines Multinat iona l Pl ayers gestalte n oder verglei chbar 

komple xe Strategi en für Lände r-, U
nternehmens-bereiche und andere Teileinheiten  

eines G lobal Players konzip ieren.

�

konzept ionell-strategische Positioni erung, Strukturi eru
n g un d 

En twi cklung  eines großen Multin ationals in der ge
sam ten Brei te

�

konze ptionell-st r
a tegische Positio nierung, Strukturieru

ng und 

Entwi cklu ng von Länder-, U
nternehmen sbereichen und anderen 

Te ileinheiten eines gro ßen Weltkonzerns (z. B.  AON weltweit )

Po li tik
 und  Strategie ein es G lob al Players gestal ten:

Im  Rahmen  übergeordneter Sh areh
olderziele die pol itische n Leitlini en und 

strategischen Eckpfei ler eines Global Players für di e nachgela-gerten Te ilstrategien 

der Lä
nder-,  U

nternehmensberei che,  zen tralen Funkt ionsbereich e und 

T ochtergesellschaf ten konzipieren.

�

Shareholderziele si nd
 für den Wel tkon zern vorgegeben

�

konzeptionell-strate gische Positioni erung, Strukturierung  und  Entwicklung 

e ine s gr
oßen Global  P layers in  der g

esam ten Breite

�

z. B.  Kon zeptentwicklung und –e valuierung im  Vorstand eines groß en 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Krite
rium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifik

ation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertra
genen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Level Detai ll ie
rte A

rbeitss
chritte

 umsetzen:

Im  Rahmen unters
tützender Hilfsfunkti onen und Routine-Aufgaben einfache 

Zi ele
 verste

hen, detaillierte Anweisungen umsetzen und Vorschläge für 

mögliche Verbesseru
ngen unter

breiten.

Stand ard
isierte Abläufe im

 Detai l s
i tuativ anpassen:

Im Rahmen vorge
gebener Z iele sowie weitgehend standardisierte

r Abläufe und 

Anweisungen Vorschläge zu
r situativen Anpassung von Detail s i

m  

Arbeitsa
blauf unterbre

iten.

�

ei n
fache Ziele und detaill ie

rte 
Anwei sungen sin

d vorgegeben un
d 

müssen versta
nden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werd
en Verbesseru

ngsvors
chläge in jed

er Stelle 

erwartet

�

Ziele und w
eitgehend standardi sierte Abläufe sind vorgegeben

�

abwickl un
gsorien

tierter Stellenauftra
g

�

si tu
ative

 Anpassung von Details d
es A

rbeitsablaufs vorsc
hlagen

Definitio
n

Erlä
uterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ a
npassen:

Im  Rahmen vorgegebener Ziele, Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur si
tuat iv

en Varia
tion und Modifikat io

n bewährter Vorgehensweisen,  

Metho
den o. Ä. un

terbreiten.

�

Z iele,  Regeln und Fallbe
ispiele sin

d vorgegeben

�

anal yt
isch-abwicklungsorien

ti ert
er Stellenauf trag

�

es g
ibt i.d

.R.  einen bewährten Weg der zum
 Ziel führt

�

si tu
ative V

ariation und Modifikation bewährter V
orgehensweisen,  

Methoden o. Ä.  vorschlagen

Verfü
gbare Kon zeptal ternativ

en analysieren  und bewerten
:

Im  Rahmen übergeordneter geschäf tlich
er un

d funktionaler Z iele und Strategien 

gru
ndsätzli c

h verschiedene verfügbare Lö
sungsaltern

at ive
n ide

ntifi z
ieren,  b

ewerten und 

den am
 besten geeigneten Lösungsweg vor

schlagen.

�

geschäftli c
he und fu

nktionale Ziele und Strate
gi en

 sin
d vorgegeben

�

analytisch-konzeptionell ge
prägter Stellenauftrag

�

grundlegende Bewertu
ng verfü

gbarer L
ösungsalterna

ti ven

�

optimale Konzeptauswahl  b
zw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftspro zesse,  Systeme oder Pr odu kte neu gestalten:

Im  Rahmen überge
ordneter ge

schäftlic
her und funktionaler Ziele und Strategien 

Geschäftsprozesse,  Strukturen,  Systeme,  Produkte, Servi c
eleistungen, M

ethoden 

o. Ä.  im
 reg

ionalen/nationalen Kontext opti mieren
 oder v

ergleichbar b
reite 

Lösungskonzepte 
neu ge

stalten.

�

geschäftli c
he und funktionale Ziele und Strategi en

 sin
d vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftra
g

�

gru
ndlegende Opti mierung bzw. Neukonzeption

�

breiter Kontext re
gionaler/nationaler Teilko

nzepte oder ve
rgl ei ch

bare 

Problemlösungsbrei te interna
tionaler T

eilko
nzepte 

Regionale Pol itik
 und intern

ationale Tei lstrateg
ien  gestalten

:

Im Rahmen übergeordneter Sh
areholderziele die politis

chen Leitl ini en
 und strategi sc

hen 

Eckpfeiler eines gro
ßen regionalen/nationalen Unter

nehmens ge
stalten oder 

vergleichbar kom
plexe Strategien für Tei lbereiche eines Multinationals oder Global 

Players konzipieren.

�

konzeptionell-strategische P
ositionierung, Strukturierung un

d Entwicklung 

eines re
gionalen

/nationalen Unternehmens (Key Country
Operation) i

n der 

gesam
ten Breite 

�

Entwicklung vo
n vergleichbar kom

plexen strat
egi schen Konzepten für 

Teileinheiten eines M
ult inat io

nal s
oder G

lobal Players

Mu ltinationale Konzernpo litik
 & globale Teilstr

ateg
ien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leit lin
ien und 

strategischen Eckpfeil er
 eines Multinational P layers gestalten oder v

ergleichbar 

komplexe Strategien für Länder-, U
nterne

hmensbereiche und andere
 Teileinheiten 

eines G
lobal P layers konzipieren.

�

konzeptionel l-s
trategische Positionierung, Strukturierung und 

Entwicklung eines großen Multinationals in der g
esam ten Breite

�

konzeptionel l-s
trategische P

ositionierung, Strukturierung und 

Entwicklung von Länder-, 
Unternehmensbereichen und anderen 

T eileinheiten eines großen Weltkonzerns

Pol itik
 un

d Strategie e
ines Glob al Players g estal ten:

Im  Rahmen überg
eord

neter Shareholderzie
le die politis

chen Leitli n
ien und 

strat
egi sc

hen Eckpfeiler eines G
lobal P layers für die nachgelagerte

n Teilstrategien 

der Lä
nder-, U

nternehm
ensbereiche, ze

ntralen Funkti o
nsbereiche und 

Tochte
rgesellschaften konzi pie

ren.

�

Shareholderziele s
ind für den Weltkonzern vorgegeben

�

konzeptionell-str
ategische Positio

nierung, Strukturi eru
ng und Entwicklung 

eines gr
oßen Global Players

in der g
esam

ten Breite

�

z. B . Konzeptentwicklung und –e
valuie

rung im  Vorsta
nd eines großen 

Wel tkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Krite
rium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für d

ie Identifik
ation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, K
onzepten und Strategien zur Lösung der 

übertra
genen Aufgaben und Problemstellungen im

 Rahmen übergeordneter V
orgaben.

A

10

14
12

19
16

27
23

37
32

52
44

72
61

100
85

Level

Detaillierte Arbeitsschritt e umset zen:

Im Rahm en unterstützender Hil fsfunktionen und Routine- Aufgaben ein fache 
Ziele verstehen, deta ill ierte  Anweisungen umsetzen und Vorschläge für 
m ögliche Verbes serungen unterbreiten.

St andardisierte Abläufe im Detail s ituativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener Zie le  sowie weitgehend standardis ierter Abläufe und 
Anweisungen Vorschläge zur si tuativen Anpassung von Detai ls im  
Ar beitsablauf unterbre iten.

� einfache Zie le und detail lie rte  Anweisungen sind vorgegeben und 
müssen verstanden und umgesetzt werden

� unabhängig davon wer den Verbesserungsvorschläge in  jeder Ste lle  
erwar tet

� Zie le und weitgehend standard isier te Abläufe sind vorgegeben
� abwicklungsorientierter Stel lenauftrag

� si tuative Anpassung von Deta ils des Arbeitsablaufs vorschlagen

Definition Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener Zie le , Regeln und Fallbe ispie le 
Vorschläge zur situativen Varia tion und Modi fikation bewährter Vorgehensweisen, 
M ethoden o. Ä. unterbre iten.

� Zie le, Regeln und Fallbe isp ie le sind vor gegeben
� analytisch-abwicklungsorientierter Ste llenauftrag

� es g ibt i .d .R. e inen bewährten Weg der zum  Ziel  führ t
� si tuative Var ia tion und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 

Methoden o. Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im Rahm en übergeordneter ges chäftlicher und funktionaler Zie le und Strategien 
gr undsätzlich verschiedene ver fügbare Lösungsal ternativen identi fizieren, bewer ten und 
den am besten geeigneten Lösungsweg vor schlagen.

� geschäftl iche und funktionale Zie le und Strateg ien sind vorgegeben
� analytisch-konzeptionell geprägter Ste llenauftrag
� grundlegende Bewertung ver fügbar er Lösungsal ternativen

� optim ale Konzeptauswahl bzw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalt en:

Im Rahm en übergeordneter ges chäftlicher und funktionaler Zie le und Strategien 
Geschäftsprozesse, Str ukturen, Systeme, Produkte, Service leistungen, Methoden 
o. Ä. im  reg ionalen/nationalen Kontext optimieren oder vergle ichbar brei te 
Lösungskonzepte neu gesta lten.

� geschäftl iche und funktionale Zie le und Strateg ien sind vorgegeben

� innovativ-konzeptionel l geprägter Ste llenauftrag
� grundlegende Optim ierung bzw. Neukonzeption
� bre iter Kontext reg ionaler/nationaler Tei lkonzepte oder vergle ichbare 

Problemlösungsbre ite  internationaler Teilkonzepte 

Regionale Polit ik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und strategischen 
Eckpfe iler eines großen reg ionalen/nationalen Unternehmens  gestal ten oder 
vergleichbar komplexe Strateg ien für Teilbere iche eines M ultinationals oder Global  
Players konzip ieren.

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und Entwicklung 
e ines regionalen/nationalen Unternehmens (Key Countr y Operation)  in der 
gesamten Breite (z.B. AON Deutschland)

� Entwicklung von vergleichbar kom plexen stra teg ischen Konzepten für 
Teileinheiten eines M ultinationals oder Global  Players

M ultinationale Konzernpolitik & globale Teilstrat egien gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und 
strateg ischen Ec kpfe iler e ines Mul tinational Player s gesta lten oder vergleichbar 
komplexe Strateg ien für Länder-, Unter nehmens-bere iche und ander e Tei leinheiten 
e ines Global Players konzip ieren.

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und 
Entwicklung eines großen Multinationals in  der  gesamten Br eite

� konzeptionel l- strateg ische Positionierung, Struktur ierung und 
Entwicklung von Länder- , Unternehmensbereichen und anderen 
Teileinheiten eines großen Wel tkonzerns (z. B. AON weltweit)

Politik und Strategie eines Global Players gestalten:

Im Rahm en übergeordneter Shareholder zie le  die po litischen Le itl inien und 
strateg ischen Ec kpfe iler e ines Global Player s für die  nachgela-gertenTeilstra teg ien 
der Länder-, Unter nehmensber eiche, zentralen Funktionsbere iche und 
Tochtergesel lschaften konzipieren.

� Shareholder ziele  sind für den Wel tkonzern vorgegeben
� konzeptionell-strateg ische Posi tionierung, Strukturierung und Entwicklung 

e ines großen Global  Players in der gesamten Bre ite
� z. B. Konzeptentwicklung und –ev aluierung im  Vorstand eines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz
Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 
und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 
übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

A

10

14

12

19

16

27

23

37

32

52

44

72

61

100

85

Level

Detaillierte  Arbeit sschritte  umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfs funktionen und Routine-Aufgaben einfache 

Zie le verstehen, detai llier te Anweisungen um setzen und Vorschläge für 

mögliche Verbesserungen unterbre iten.

St andardisierte Abläufe im Detail situativ  anpassen:

Im Rahm en vorgegebener  Zie le sowie weitgehend standard isierter Abläufe und 

Anweisungen Vorschläge zur situativen Anpassung von Deta ils im  

Arbei tsab lauf unterbreiten.

�
ein fache Zie le  und detail lie rte  Anweisungen sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umgesetzt werden

�
unabhängig  davon werden Verbesserungsvorsch läge in  jeder Ste lle 

er war tet

�
Ziele und weitgehend standard isierte Abläufe sind vorgegeben

�
abwicklungsorientierter Stel lenauftrag

�
si tuative Anpassung von Deta ils des Arbe itsablaufs vorsch lagen

Definition
Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im  Rahmen vorgegebener Zie le, Regeln  und Fal lbeispiele 

Vorschläge zur situativen Variation und Modifikation bewährter  Vorgehensweisen, 

Methoden o. Ä. unterbreiten.

�
Ziele, Regeln  und Fallbe ispie le sind vorgegeben

�
analytisch-abwicklungsorientierter Stellenauftrag

�
es  g ib t i.d.R. einen bewährten Weg der zum  Zie l führt

�
si tuative Var ia tion und Modifikation bewährter Vorgehensweisen, 

M ethoden o. Ä. vorsch lagen

Verfügbare Konzeptalternativen analysieren und bewerten:

Im  Rahmen übergeordneter geschäftl icher und funktionaler Zie le und Stra teg ien 

gr undsätzlich  versch iedene verfügbare Lösungsalternativen identi fizier en, bewerten und 

den am  besten geeigneten Lösungsweg vorschlagen.

�
geschäftliche und funktiona le  Zie le und Stra teg ien sind vorgegeben

�
analytisch-konzeptione ll geprägter Ste llenauftrag

�
gr undlegende Bewertung verfügbarer  Lösungsalternativen

�
optim ale Konzeptauswahl bzw. Konzeptk onfiguration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder Produkte neu gestalt en:

Im  Rahmen übergeordneter geschäftlicher  und funktionaler Zie le  und Stra teg ien 

Geschäftsprozesse, Str ukturen, System e, Produkte, Servicele istungen, M ethoden 

o. Ä. im r egionalen/nationa len Kontext optimieren oder vergle ichbar  brei te 

Lösungskonzepte neu gestalten.

�
geschäftliche und funktiona le Zie le und Stra tegien sind vorgegeben

�
innovativ-konzeptionell  geprägter Stel lenauftrag

�
grundlegende Optim ierung bzw. Neukonzeption

�
br eiter Kontext reg ionaler/nationa ler Teilkonzepte oder verg leichbare 

Problemlösungsbrei te in ternationaler  Teilkonzepte 

Regionale Politik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter  Shareholderzie le die  po litischen Lei tlinien und stra teg ischen 

Eckpfei ler e ines großen regionalen/nationalen Unternehmens gesta lten oder 

vergle ichbar kom plexe Stra tegien für Teilbere iche eines M ultinationals oder Global  

Players konzip ieren.

�
konzeptionel l-stra tegische Position ierung, Struktur ierung und Entwicklung 

e ines reg ionalen/nationa len Unternehmens ( Key Country Operation) in der 

gesam ten Brei te  (z.B. AON Deutsch land)

�
Entwicklung von verg leichbar komplexen stra teg ischen Konzepten für 

Teile inhei ten e ines M ultinationa ls oder Global Players

Multinationale Konzernpolitik  & globale Teilstrat egien gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderzie le  die po litischen Lei tlinien und 

stra teg ischen Eckpfe iler e ines Mul tinationa l Players gestal ten oder vergle ichbar 

komplexe Str ategien für Länder-, Unternehmens-bere iche und andere Tei leinheiten 

eines Global  Players konzipieren.

�
konzeptione ll-str ategisc he Position ierung, Strukturierung und 

Entwick lung e ines großen Multinationa ls in  der  gesamten Bre ite

�
konzeptionell-strategische Posi tionierung, Strukturierung und 

Entwicklung von Länder-, Unternehmensbere ichen und anderen 

Teile inhe iten e ines großen Weltkonzerns (z. B. AON weltweit)

Polit ik  und Strategie e ines Global Players gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele  d ie poli tischen Le itl in ien und 

stra tegischen Eckpfeiler e ines Global Player s für die  nachgela-gerten Teilstrategien 

der Länder-, Unternehm ensbere iche, zentra len Funktionsbereiche und 

Tochtergesellschaften konzip ieren.

�
Shareholderziele  sind für  den Weltkonzern v orgegeben

�
konzeptione ll-stra teg ische Positionierung, Strukturierung und Entwicklung 

e ines großen Global Players in  der  gesamten Bre ite

�
z. B. Konzeptentwicklung und –evaluierung im  Vorstand e ines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.A
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Level

Deta illier te Arbe itsschritte  umsetzen:

Im Rahmen  un terstü tzender Hilfsfunktionen  und Routine-Aufgaben  einfache 

Ziele verstehen , detail lierte Anweisungen um setzen und Vorschläge  für 

m ögli che  Verbesserungen unterbre iten.

St andardis ier te  Abläufe im Deta il situativ anpassen:

Im  Rahmen vorgegebener Ziele  sowie  we itgehend standardisierte r Ab läu fe  und 

Anwe isungen  Vorsch läge zur situativen Anpassung von Details im  

Arbeitsab lauf unte rbrei ten .

�
e infache Ziele und detail lie rte Anwe isungen sind vorgegeben und  

m üssen verstanden  und  umgese tzt we rden

�

unabhängig davon werden Verbesserungsvorsch läge in jede r Stelle 

erwarte t

�
Zie le  und  we itgehend standardisierte  Ab läufe  sind  vorgegeben

�

abwicklungsorientierter Ste llenauftrag

�

si tuative Anpassung von Deta ils des Arbe itsab lau fs vo rschlagen

Definition

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen s ituativ anpassen:

Im  Rahm en vorgegebener Zie le , Regeln  und Fallbeisp ie le  

Vorsch läge zur situativen Variation und Modi fikation  bewährte r Vorgehenswe isen, 

M ethoden o. Ä. unte rb reiten.

�

Zie le, Regeln und Fa llbe ispie le sind  vorgegeben

�

analytisch-abwicklungsorien tierter Stellenau ftrag

�

es g ib t i.d.R. einen bewährten  Weg der zum  Ziel  führt

�
si tua tive  Va riation und Mod ifika tion bewährte r Vorgehensweisen , 

Me thoden  o . Ä. vo rsch lagen

Verfügbare  Konzepta lternativen analysieren und bewerten:

Im Rahmen übergeordne ter geschäftl iche r und  funktionaler Ziele und Stra teg ien  

gr undsätzlich  ve rschiedene ver fügbare  Lösungsal ternativen  identi fi zieren , bewer ten  und  

den  am besten  gee igneten  Lösungsweg  vorsch lagen .

�
geschä ftli che und funktiona le  Zie le  und Strategien sind vorgegeben

�
analytisch-konzeptione ll gepräg ter Stellenau ftr ag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsal terna tiven

�

op tima le  Konzeptauswahl  bzw. Konzep tkon figuration vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder  Produkte neu gesta lten:

Im Rahmen  übergeordne ter  geschä ftl iche r und funktionaler  Ziele  und  Stra tegien  

Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme , Produkte, Se rvice le istungen , Methoden  

o . Ä. im r egiona len/nationalen  Kon text optimieren oder verg leichbar  brei te 

Lösungskonzepte neu gestalten.

�
geschä ftl iche und funktiona le Zie le und Strategien sind vorgegeben

�
i nnova tiv -konzep tione ll gepräg ter Ste llenauftrag

�

gr undlegende Optimierung  bzw. Neukonzeption

�

bre iter Kon text r egiona ler/nationale r Te ilkonzepte  oder verg leichbare  

Pr oblemlösungsbrei te in ternationa ler Te ilkonzepte  

Regionale Polit ik und inte rnat ionale Te ilstrategien gestalten:

Im  Rahm en übergeordnete r Shareho lderziele d ie  poli tischen Le itli nien und stra tegischen 

Eckpfeile r eines großen regiona len/nationalen Unternehmens gestal ten  oder 

vergle ichbar komplexe  Str ategien  für Te ilbereiche e ines Multina tionals oder Globa l 

Players konzip ieren.

�

konzep tionell-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  Entwicklung 

e ines regiona len/nationa len Unte rnehmens (Key Coun try Operation)  in der 

gesamten Bre ite  (z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklung  von  verg leichbar  komp lexen stra teg ischen Konzep ten  für 

Te ileinheiten eines Mu ltinationals oder Globa l Players

Multinat ionale  Konzernpolit ik  & globa le Te ilstrategien gesta lten:

Im  Rahm en übergeordnete r Shareho lderziele d ie  poli tischen Le itli nien und 

stra tegischen  Eckp fei ler  eines Mu ltinationa l Players gestalten  oder vergleichbar 

komplexe  Strategien  für Länder-, Un ternehmens-bere iche und  andere  Te ile inhei ten  

eines Global Players konzipieren .

�
konzep tionell-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  

Entwicklung eines großen Multina tionals in  der  gesamten  Brei te

�
konzeptionel l-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  

Entwicklung  von  Länder-, Unternehmensbere ichen und anderen 

Te ileinheiten eines großen Wel tkonzerns ( z. B. AON we ltwe it)

Politik und Strategie  e ines Global Players gestalten:

Im  Rahmen übergeordne ter Shareholde rzie le  die po liti schen  Leitl inien und  

strategischen Eckpfe ile r e ines Global  Players für die  nachgela-gerten Tei lstra teg ien  

der Lände r- , Unter nehm ensbereiche, zen tralen  Funktionsbereiche  und  

Toch tergese llscha ften konzipieren .

�
Shareholderziele  sind für  den  We ltkonzern vorgegeben

�
konzep tionell-strategische  Positionierung, Struktu rierung  und  Entwicklung 

eines großen Global  Players in der gesam ten Bre ite

�
z. B. Konzeptentwicklung  und  –evalu ie rung im  Vor stand  e ines großen 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriter ium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Detaillierte Arbe itsschr itte umsetzen:

Im Rahmen unterstützender Hilfsfunktionen und Routine-Au fgaben e infache 

Ziele verstehen, de tai llierte Anweisungen  umsetzen  und  Vorschläge  für 

mögl iche Verbesserungen  un terbre iten.

Standardisierte Abläufe im Detail s ituativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener  Ziele  sowie  wei tgehend  standardisier ter Abläufe  und 

Anwe isungen Vorschläge zur situa tiven Anpassung von De tail s im 

Ar be itsablauf unte rbrei ten.

�

e infache Zie le und  de tail lie rte Anweisungen sind vorgegeben  und  

müssen verstanden und umgese tzt werden

�

unabhängig  davon werden Ver besserungsvorschläge in jeder Stel le 

erwartet

�

Ziele und weitgehend standard isierte Ab läufe  sind vorgegeben

�

abwicklungsorientie rter Stel lenauftr ag

�

si tua tive Anpassung von  De tail s des Arbei tsablaufs vorschlagen

Definition

Erläuterung

Bewähr te  Vorgehensweisen situativ  anpassen:

Im  Rahmen  vorgegebener Ziele , Rege ln und Fallbeisp ie le 

Vorsch läge zu r si tua tiven Varia tion und Modi fikation  bewährte r Vorgehensweisen , 

Me thoden  o . Ä. unterb reiten.

�

Ziele, Rege ln und  Fallbeispie le  sind vor gegeben

�

ana lytisch -abwicklungsorientierter Stel lenau ftrag

�

es gibt i.d.R. einen  bewährten Weg der zum Zie l führ t

�

si tuative  Var ia tion und  Mod ifika tion bewähr ter Vorgehenswe isen, 

Me thoden  o . Ä. vorschlagen

Verfügbare Konzepta lternativen analysieren und bewerten:

Im  Rahmen  übergeordnete r geschäftl iche r und funktionaler Ziele und Strategien  

grundsä tzlich versch iedene ver fügbare Lösungsa lte rnativen  iden ti fizie ren, bewerten und 

den am besten geeigne ten Lösungsweg vorschlagen .

�

geschäftl iche und funktionale Zie le und  Str ateg ien sind vorgegeben

�

analytisch-konzep tionel l gepräg ter Stellenauftrag

�

grund legende Bewertung  verfügbarer Lösungsa lterna tiven

�

op timale  Konzep tauswahl  bzw. Konzeptkon figuration vo rsch lagen

Geschäft sprozesse, Systeme oder  Produkte neu gestalten:

Im Rahmen übergeordnete r geschäftl icher und funktionaler Ziele und  Strategien 

Geschäftsp rozesse , Strukturen, Systeme, Produkte, Ser viceleistungen, Me thoden  

o. Ä. im  regiona len/na tiona len Kontext optimieren  oder verg leichbar bre ite  

Lösungskonzepte neu  gestalten.

�

geschäftli che und funktionale Ziele und Strategien  sind  vorgegeben

�

innovati v-konzeptionell  geprägter Stellenauftrag

�

grundlegende  Op tim ierung  bzw. Neukonzeption

�

bre iter Kontext regionaler/na tiona ler Teilkonzepte oder vergle ichbare  

Problemlösungsbrei te internationaler Te ilkonzep te 

Regionale Politik und internationa le Te ilstrategien gesta lten:

Im Rahmen übergeordne ter Shareholderziele d ie po liti schen Lei tli nien und strateg ischen 

Eckp feiler eines großen  regiona len/nationalen  Unter nehmens gestalten oder 

vergleichbar komp lexe  Stra teg ien für  Teilbereiche  eines Mul tinationals oder Global 

Players konzipieren.

�

konzeptionell-stra teg ische Positionierung , Strukturierung und En twicklung 

e ines reg ionalen /nationa len Unternehmens (Key Country Operation) in der 

gesam ten Breite  ( z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklung von  vergleichbar komp lexen strategischen  Konzep ten für 

Teile inheiten eines Multinationals oder  Global Playe rs

Multinationale Konzernpolitik & globa le Te ilstrategien gesta lten:

Im  Rahmen  übergeordneter Shareho lde rziele  die  poli tischen Leitlinien und 

str ateg ischen  Eckpfe ile r eines Mul tina tional Players gestalten oder vergleichbar 

komplexe  Stra teg ien für  Länder-, Un ternehmens-bereiche und andere Teile inheiten 

eines Global Players konzipieren.

�

konzep tione ll-strategische  Posi tionierung, Struktu rierung und 

Entwicklung eines großen Mu ltinationals in  der gesam ten Bre ite

�

konzeptionel l-strategische Position ierung, Str ukturierung und  

En twicklung  von Länder-, Unternehmensber eichen und anderen  

Teileinheiten e ines großen Wel tkonzerns (z. B. AON we ltwei t)

Politik  und Strategie eines  Globa l Players gestalten:

Im Rahmen übergeordne ter Shareholderziele  die po liti schen Lei tli nien und  

strategischen  Eckpfeiler e ines Globa l Players für die  nachge la-gerten Tei lstra teg ien 

der Lände r-, Unternehmensbere iche, zen tralen Funktionsbereiche und 

Tochtergesell scha ften konzip ieren .

�

Shareho lderziele  sind  für den Weltkonzern vorgegeben

�

konzeptionell-stra teg ische Positionierung, Struktu rierung und En twicklung 

eines großen Global Players in  der gesam ten Bre ite

�

z. B. Konzeptentwicklung  und –eva luierung im  Vorstand  eines großen  

We ltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Deta illierte Ar beitssc hritte  umsetzen:

Im Ra hmen  unterstützen der Hil fsfu nktio nen und  Routine-Aufgaben einfache 

Z iele verstehen , deta illi erte
 An we isung en  umsetzen  und Vorschl äge  fü r 

mögliche Verbe sserungen unterbreite n.

Standardisier te Abläufe im Detail situativ anpas sen:

Im Ra hmen  vorge gebe ner Z iele so wie wei tgehend stand ardi si er ter Ab läu fe und 

Anweisungen Vorschlä ge  zur situa tiven Anpassung von Details im 

Arbei tsablau f unte rbreite n.

�

einfache Ziele und detai llie rte Anwe isu ngen  sin d vorgegeben un d 

müssen verstanden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werden Verbesserungsvorsch läg e in j ede r Ste lle 

erwartet

�

Ziele und  wei tgehend stan dardisierte Ab läufe sind  vorgegeben

�

abwicklung sorientierter Stel lenauftrag

�

si tuative An passung von  Details des Arbei tsablau fs vor sch lage n

Definition

Erläuterung

Bewähr te Vorgehens weis en situativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Z iele , R ege ln und  Fal lbeisp ie le 

Vorschläge  zur situa tiven Variati on und Modifikatio n bewährte r Vorgehenswe isen, 

Metho den  o. Ä. unterbreiten.

�

Ziele, Rege ln und  Fa llbei sp iele si nd vorgegeben

�

analytisch -ab wicklu ngsorie ntierter Stelle na uftr ag

�

es g ib t i.d .R. einen  bewährten Weg der zum Ziel fü hrt

�

si tuative Va ria tion  und Mo difi katio n be währte r Vorgehen swe isen, 

Methoden o. Ä. vo rschlagen

Verfügbare  Konzeptalternativen ana lys ieren und be werten:

Im Ra hmen  übergeordne ter geschäftl icher und funkti onaler Z ie le  und  Strategien  

grundsä tzlich verschiedene  ver fügbare Lösung salte rnativen identi fizie ren , bewerten und 

den  am b esten geeigneten  Lö sungsweg vorsch lagen.

�

ge schä ftli che und funktiona le  Z iele und Str ateg ien si nd vorgegeben

�

analyti sch -konzeptione ll g epräg ter Ste llena uftra g

�

grund legende Bewertu ng  verfü gbarer L ösun gsa lterna tiven

�

op timale Konzeptau swahl  b zw. Kon zeptko nfig uratio n vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder  Produkte neu ges ta lten:

Im  Rahmen ü bergeordnete r geschäftliche r und fun ktiona ler Z iele und Strateg ien 

Geschä ftspro zesse, Struktu re n, Systeme, Produkte , Servicelei stungen, Meth oden 

o. Ä. im  regionalen /nati onalen Kontext op timieren oder vergl eichbar breite  

Lö sung skon zep te neu  gestalte n.

�

geschäftlich e und  fu nktio nale Z ie le und Strategien sind vorg ege ben

�

innova tiv-konzeptio nell gepräg ter Stell enauftrag

�

grundlegende Optimierung bzw. Ne uko nzeption

�

breiter Konte xt reg iona ler/na tiona le r Te ilkonzepte  oder verg leich bare 

Problemlösung sbreite internationaler Te ilko nze pte  

Regiona le Politik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen übergeord neter Sh areho lde rzie le d ie pol itische n Le itli nien  und strateg ischen 

Eckpfe iler eine s großen re gionalen/natio na len Un ternehmen s gesta lte n o der 

ve rg le ichbar komplexe Strate gien für Te ilbere iche ei nes Multi nati onals oder Global  

Players konzipiere n.

�

ko nze ptio ne ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung un d Entwic kl ung 

e ines regi ona len/na tiona le n Unte rn ehmens (Ke y Country Operatio n)  in  der 

ge samten  Breite  (z.B. AON De utschland)

�

Entwicklu ng von vergle ich bar komplexen strate gischen Konzepten für 

Teilei nhe iten  eines Mu ltin atio nals o der G lob al Pl aye rs

Multinationale K onzernpolitik & globale Te ilstr ategien gesta lten:

Im Rahmen  übergeord ne ter Shareholderziel e di e pol itischen  Le itli nie n und  

stra tegi sch en Eckpfe iler eines Mu ltin atio na l Players gesta lten  o der verg leichbar 

komple xe Strategien fü r Länder-, Un ternehmens -berei che und a ndere  Tei leinhei ten 

eine s G lo ba l Pl ayers konzipieren.

�

kon zep tionel l-stra tegi sche  Posit ioni erung, Strukturi erung  und 

En twicklun g e ines großen  Multinational s in der gesam te n Breite

�

konzepti onell-str ateg ische  Posit ioni erung , Strukturi erung  und 

En twicklu ng von  Länder-, Unternehmen sbere ich en  und anderen  

Tei le inheite n ei nes großen  Wel tkonzerns (z. B. AON we ltwei t)

Politik  und Strategie eines Global Player s gesta lten:

Im Ra hmen  überg eordneter Shareholderziele  die  polit ischen  Lei tli nien  und 

strateg ischen Eckpfeile r eine s G lo bal Pl ayers für die  nachgela-g erten Teil strate gien 

der Lä nde r- , Un ternehmen sbere iche , ze ntralen  Fun ktion sberei che  und 

To chterge sellschaften  konzip ie ren.

�

Shareholderzie le  sind  für den Wel tkonzern vorgegeben

�

ko nze ptio ne ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung un d Entwic kl ung 

e ines großen G lobal Pl aye rs in  der gesamten Bre ite

�

z. B. Konzepte ntwicklun g und  –evalu ie rung im Vorstand eines großen 

Weltko nzern s

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Deta illierte Ar beitssc hritte  umsetzen:

Im Ra hmen  unterstützen der Hil fsfu nktio nen und  Routine-Aufgaben einfache 

Z iele verstehen , deta illi erte
 An we isung en  umsetzen  und Vorschl äge  fü r 

mögliche Verbe sserungen unterbreite n.

Standardisier te Abläufe im Detail situativ anpas sen:

Im Ra hmen  vorge gebe ner Z iele so wie wei tgehend stand ardi si er ter Ab läu fe und 

Anweisungen Vorschlä ge  zur situa tiven Anpassung von Details im 

Arbei tsablau f unte rbreite n.

�

einfache Ziele und detai llie rte Anwe isu ngen  sin d vorgegeben un d 

müssen verstanden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werden Verbesserungsvorsch läg e in j ede r Ste lle 

erwartet

�

Ziele und  wei tgehend stan dardisierte Ab läufe sind  vorgegeben

�

abwicklung sorientierter Stel lenauftrag

�

si tuative An passung von  Details des Arbei tsablau fs vor sch lage n

Definition

Erläuterung

Bewähr te Vorgehens weis en situativ anpassen:

Im Rahmen vorgegebener Z iele , R ege ln und  Fal lbeisp ie le 

Vorschläge  zur situa tiven Variati on und Modifikatio n bewährte r Vorgehenswe isen, 

Metho den  o. Ä. unterbreiten.

�

Ziele, Rege ln und  Fa llbei sp iele si nd vorgegeben

�

analytisch -ab wicklu ngsorie ntierter Stelle na uftr ag

�

es g ib t i.d .R. einen  bewährten Weg der zum Ziel fü hrt

�

si tuative Va ria tion  und Mo difi katio n be währte r Vorgehen swe isen, 

Methoden o. Ä. vo rschlagen

Verfügbare  Konzeptalternativen ana lys ieren und be werten:

Im Ra hmen  übergeordne ter geschäftl icher und funkti onaler Z ie le  und  Strategien  

grundsä tzlich verschiedene  ver fügbare Lösung salte rnativen identi fizie ren , bewerten und 

den  am b esten geeigneten  Lö sungsweg vorsch lagen.

�

ge schä ftli che und funktiona le  Z iele und Str ateg ien si nd vorgegeben

�

analyti sch -konzeptione ll g epräg ter Ste llena uftra g

�

grund legende Bewertu ng  verfü gbarer L ösun gsa lterna tiven

�

op timale Konzeptau swahl  b zw. Kon zeptko nfig uratio n vorschlagen

Geschäftsprozesse, Systeme oder  Produkte neu ges ta lten:

Im  Rahmen ü bergeordnete r geschäftliche r und fun ktiona ler Z iele und Strateg ien 

Geschä ftspro zesse, Struktu re n, Systeme, Produkte , Servicelei stungen, Meth oden 

o. Ä. im  regionalen /nati onalen Kontext op timieren oder vergl eichbar breite  

Lö sung skon zep te neu  gestalte n.

�

geschäftlich e und  fu nktio nale Z ie le und Strategien sind vorg ege ben

�

innova tiv-konzeptio nell gepräg ter Stell enauftrag

�

grundlegende Optimierung bzw. Ne uko nzeption

�

breiter Konte xt reg iona ler/na tiona le r Te ilkonzepte  oder verg leich bare 

Problemlösung sbreite internationaler Te ilko nze pte  

Regiona le Politik und internationale Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen übergeord neter Sh areho lde rzie le d ie pol itische n Le itli nien  und strateg ischen 

Eckpfe iler eine s großen re gionalen/natio na len Un ternehmen s gesta lte n o der 

ve rg le ichbar komplexe Strate gien für Te ilbere iche ei nes Multi nati onals oder Global  

Players konzipiere n.

�

ko nze ptio ne ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung un d Entwic kl ung 

e ines regi ona len/na tiona le n Unte rn ehmens (Ke y Country Operatio n)  in  der 

ge samten  Breite  (z.B. AON De utschland)

�

Entwicklu ng von vergle ich bar komplexen strate gischen Konzepten für 

Teilei nhe iten  eines Mu ltin atio nals o der G lob al Pl aye rs

Multinationale K onzernpolitik & globale Te ilstr ategien gesta lten:

Im Rahmen  übergeord ne ter Shareholderziel e di e pol itischen  Le itli nie n und  

stra tegi sch en Eckpfe iler eines Mu ltin atio na l Players gesta lten  o der verg leichbar 

komple xe Strategien fü r Länder-, Un ternehmens -berei che und a ndere  Tei leinhei ten 

eine s G lo ba l Pl ayers konzipieren.

�

kon zep tionel l-stra tegi sche  Posit ioni erung, Strukturi erung  und 

En twicklun g e ines großen  Multinational s in der gesam te n Breite

�

konzepti onell-str ateg ische  Posit ioni erung , Strukturi erung  und 

En twicklu ng von  Länder-, Unternehmen sbere ich en  und anderen  

Tei le inheite n ei nes großen  Wel tkonzerns (z. B. AON we ltwei t)

Politik  und Strategie eines Global Player s gesta lten:

Im Ra hmen  überg eordneter Shareholderziele  die  polit ischen  Lei tli nien  und 

strateg ischen Eckpfeile r eine s G lo bal Pl ayers für die  nachgela-g erten Teil strate gien 

der Lä nde r- , Un ternehmen sbere iche , ze ntralen  Fun ktion sberei che  und 

To chterge sellschaften  konzip ie ren.

�

Shareholderzie le  sind  für den Wel tkonzern vorgegeben

�

ko nze ptio ne ll-strategische Positio nierung, Stru kturierung un d Entwic kl ung 

e ines großen G lobal Pl aye rs in  der gesamten Bre ite

�

z. B. Konzepte ntwicklun g und  –evalu ie rung im Vorstand eines großen 

Weltko nzern s

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifikation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.
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Detaillierte Arbeit sschr itte umsetzen:

Im  Rahmen  unterstützen der  Hilfsfunktion en  und Routine-Aufgaben einfa che 

Z iele verste he n, d etail lierte An wei sungen umsetzen und Vorschläge für 

mögl iche  Verbe sserungen unterbrei ten.

Standardisier te Ablä ufe  im Deta il s ituativ  anpassen:

Im Rahmen  vorgegebener Z iele sowie we itgehend sta nd ardisierter Abläu fe u nd  

An wei sungen Vorschläge zur si tu
ativen Anpassung von  Detail s im

 

Arbei tsablauf unte rbreiten .

�

einfache Z iele und detail lierte  Anweisu ngen si nd vorgeg eben un d 

mü ssen verstanden un d umgesetzt w
erden

�

u nabhängig davon werden Verbesserungsvorschläge in  jeder Stelle 

erwartet

�

Ziele und weitgehe nd standardisierte Abläu fe si nd vorge geben

�

abwicklungsorienti erter Stel lenauftrag

�

situ ative Anpassung von Detail s des Arbeitsabl au fs vorschlagenDefinition

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ anpasse n:

Im Rahmen vorge gebener Z iele, Regeln und  Fall bei sp ie le 

Vorsch läge  zur situa tiven Variation und  Modifi ka tion bewährter Vorgehen sweisen, 

Methoden o. Ä. unterbre iten.

�

Ziele, Regeln und  Fa llbeispiele si nd vorgeg eben

�

anal ytisch- ab wicklungsorientierte r Stell ena uftrag

�

es gibt i.d.R. einen be währten Weg  der zum Ziel führt

�

si tuative Variati on und Mod ifikatio n bewährter Vorgehensweisen, 

Methoden o . Ä. vo rschlagen

Verfügbare Konzeptalternativen ana lysieren und bewerten:

Im Ra hmen ü bergeordnete r geschäftliche r und funktio nal er Z
ie le  und Strategien 

grund sä tzl ich verschiedene verfügbare Lösungsalternativen  identi fi zi e
ren, bewerte n und 

d en  am besten  geeigneten Lösungsweg vorschl agen .

�

g eschäftli ch
e  und funktio nale Z iele und Strategi en  sind vorgegeben

�

analytisch-konzeptio nell geprägter S
tellenau ftrag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösung saltern ativen

�

o ptimale Konzeptau swahl bzw. Konzeptkonfi guration vo rschlagen

Geschäftsprozesse, Syste me oder  Pr odukte neu gestalten:

Im Rahmen  übergeordne ter geschäftlicher und fun ktionaler Z iele und Strategi en  

Geschäftsprozesse, Strukturen, Systeme, Produ kte, Service le istungen, Me thoden 

o. Ä. im regionalen /nationalen Kon text optimieren oder vergle ich bar bre
ite 

Lö sungskonzepte neu gestalte n.

�

gesch äftli che und fun kti onale Ziele und Strate gien si nd
 vorgegeben

�

innovativ-konzeptio nel l geprägter Stellenauftrag

�

grund legende Optim ierung b zw. Neukonzepti on

�

breiter Kon text reg
ionaler/n

atio na le r Teilkonzepte oder verg leichbare 

Problemlö sung sbreite internationaler Teilkonze pte 

Regionale  Politik und internationa le Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen überg eordneter Shareh olde rziele  die po litischen  Leitl inie n und stra
tegischen 

Eckpfeiler eines großen reg ionalen/national en  Unternehmens gestalten oder 

vergleichbar komple xe Strategi en  für Tei lbereiche e ine s Multin ationals oder Global  

Players kon zi pieren.

�

kon zeptionell-strategische  Positio nieru ng, Stru kturierung un d Entwicklung 

eines regionalen/natio na len  Un ternehmens (Key Country Opera tion) in der 

g esamten Breite (z.B. AON Deutschland)

�

Entwicklun g von verglei chbar komplexen  strategischen Kon zepten für 

Tei le inhe iten eines Multin ation als oder G loba l Players

Multinationa le Konzernpolitik & globale Teilstrategien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholde rziel e die  politi schen  Leit lini en und 

strategischen Eckpfeil er eines Multinati onal Players gestal ten oder vergl eich bar 

komplexe  Strate gien für Länder-, Unternehmens-bere iche und andere Tei leinheite n 

eines G lobal Pla yers konzipieren.

�

konzeptio ne ll-stra tegische Positi onierung, Strukturierun g und 

Entwi ckl ung ei ne s gro ßen Multina tionals in der gesamten Breite

�

ko nzeptionell-strategische  Positio nieru ng, Stru kturierung  und 

Entwi cklung von Länder-, Unte rnehmensbereichen und anderen  

Teilei nhei ten ei ne s gro ßen Wel tko nzerns (z. B
. AON we ltweit)

Politik
 und Strategie  eines Global Player s gestalten:

Im Rahmen ü bergeordneter Sh areholderziele d ie polit isch en Le itlin ien und  

stra tegischen Eckpfei ler ei ne s Global Players für d ie nachgela-gerten Tei lstrategi en  

d er Lä
nder-, Unternehmensbereiche , zen tra len Fun ktionsbere iche  und 

Tochtergesell schaften kon zi pieren.

�

Shareholderziele si nd
 für den Wel tkonzern vorgegeben

�

ko nzep tionell-strateg ische Positioni erung, Struktu ri erung und  En twic kl ung 

eines großen  G lobal  Players in der gesamten  Bre ite

�

z. B. Konzeptentwicklun g und –e va lu ie rung im Vorstand eines g roßen 

Weltkonzern s

Business- & Fachkompetenz

Dieses Kriterium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identif ikat ion 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertragenen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Stand ard isierte Ab läufe  im Detai l situativ anp assen:

Im  Rahmen  vorgegebener Z
iele sowie weitg ehend standardi sierter Abläufe und 

An weisungen Vorschläge zur situ
ativen Anpassung  von  Details i m  

Arbeitsablauf unterbreiten.

�

einfache Ziele und detai llierte Anweisu ngen sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umge setzt  werden

�

unabh ängig davon werden Verbesserungsvorschläge in jeder Stelle 

erwartet

�

Z iele und weitgehend standardisierte Abläufe sind vorgegeb en

�

abwicklungsorientierter Stellenauft ra g

�

situative Anpassung von Detai ls d
es Arbeitsablaufs vorschlage n

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweis en  si tu ativ
 anpassen:

Im  Rahmen vorge
gebener Ziele,  Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur situativen Variation und Modifi kat ion bewährter Vorgehensweisen , 

Methoden o.  Ä.  unterbrei ten.

�

Z iele, Regeln und Fallbeispiele sind vorgegeben

�

analytisch -abwicklungsorient ierte
r Stellenauftrag

�

es gibt i.d.R. einen bewährten Weg der zum  Ziel führt

�

si tuative Variation und Modi fikation bewährte
r Vorgehensweisen, 

Methoden o.  Ä . vorschl agen

Ve rfüg bare Konzeptal ter nativen  analysieren  und  bewerten:

Im  Rahmen  übergeordneter geschäf tlicher und fu nkt iona ler Z
iele und Strategien 

grundsätzlich verschie dene verfügbare Lösungsalternativen ident ifizieren,  bewerten u nd 

den am  besten geeigneten Lösungsweg  vorsch lagen.

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

analytisch -konzepti onell gepräg ter S
tellenauftrag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsalternativen

�

op timale Konzeptauswahl bzw.  Konzeptkonfiguration vorschl agen

Geschäftsprozesse, Systeme o der Produ kte n eu  gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter geschäf tlicher und funktionaler Z iele und Strateg ien 

Geschäftsp
rozesse, Strukturen,  Systeme,  Produkte, Se rviceleistungen, Meth oden 

o. Ä.  i m
 regionalen/nationalen Kontext optim ieren oder ve

rgleich bar bre
ite 

Lösungskonzep te neu gestalten .

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauf trag

�

grundl egende Optim ierung bzw.  Neukonzepti on

�

breiter Kontext regionaler/nationaler Teil konzep te oder vergle ichbare 

Problemlösungsbreite internationaler Tei lkonzepte 

Reg io nale Pol i tik
 un d internationa le Te ilstr

ateg ien g estal ten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Lei tlini en und strategischen  

Eckpfeiler ein es gro
ßen regiona len/nat ionalen Unternehmens gestalten oder 

vergleichbar komplexe Strategi en für T eilbereiche eines Mu ltinatio nal s oder G
lobal 

P layers konzip ieren.

�

konzeptionell-st r
ategische Positi onierung,  Strukturieru

ng und Entwic klun g 

eines regional en/nationalen Unternehmens (Key Country Operation) in der 

gesam ten Breite (z.B
.  AON Deutschland)

�

Entwicklung von verg leichbar komplexen strategi schen Konzepten für 

T eileinhei ten eines Multin ationals oder G lobal Pla yers

Multinationale Kon zernp ol itik
 & glo bale Tei lstrategien  gesta lten

:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele di e politischen Leit linien und 

strategi schen Eckpfeiler eines Multinat iona l Pl ayers gestalte n oder verglei chbar 

komple xe Strategi en für Lände r-, U
nternehmens-bereiche und andere Teileinheiten  

eines G lobal Players konzip ieren.

�

konzept ionell-strategische Positioni erung, Strukturi eru
n g un d 

En twi cklung  eines großen Multin ationals in der ge
sam ten Brei te

�

konze ptionell-st r
a tegische Positio nierung, Strukturieru

ng und 

Entwi cklu ng von Länder-, U
nternehmen sbereichen und anderen 

Te ileinheiten eines gro ßen Weltkonzerns (z. B.  AON weltweit )

Po li tik
 und  Strategie ein es G lob al Players gestal ten:

Im  Rahmen  übergeordneter Sh areh
olderziele die pol itische n Leitlini en und 

strategischen Eckpfei ler eines Global Players für di e nachgela-gerten Te ilstrategien 

der Lä
nder-,  U

nternehmensberei che,  zen tralen Funkt ionsbereich e und 

T ochtergesellschaf ten konzipieren.

�

Shareholderziele si nd
 für den Wel tkon zern vorgegeben

�

konzeptionell-strate gische Positioni erung, Strukturierung  und  Entwicklung 

e ine s gr
oßen Global  P layers in  der g

esam ten Breite

�

z. B.  Kon zeptentwicklung und –e valuierung im  Vorstand eines groß en 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Krite
rium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifik

ation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertra
genen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Stand ard isierte Ab läufe  im Detai l situativ anp assen:

Im  Rahmen  vorgegebener Z
iele sowie weitg ehend standardi sierter Abläufe und 

An weisungen Vorschläge zur situ
ativen Anpassung  von  Details i m  

Arbeitsablauf unterbreiten.

�

einfache Ziele und detai llierte Anweisu ngen sind vorgegeben und 

müssen verstanden und umge setzt  werden

�

unabh ängig davon werden Verbesserungsvorschläge in jeder Stelle 

erwartet

�

Z iele und weitgehend standardisierte Abläufe sind vorgegeb en

�

abwicklungsorientierter Stellenauft ra g

�

situative Anpassung von Detai ls d
es Arbeitsablaufs vorschlage n

Erläuterung

Bewährte Vorgehensweis en  si tu ativ
 anpassen:

Im  Rahmen vorge
gebener Ziele,  Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur situativen Variation und Modifi kat ion bewährter Vorgehensweisen , 

Methoden o.  Ä.  unterbrei ten.

�

Z iele, Regeln und Fallbeispiele sind vorgegeben

�

analytisch -abwicklungsorient ierte
r Stellenauftrag

�

es gibt i.d.R. einen bewährten Weg der zum  Ziel führt

�

si tuative Variation und Modi fikation bewährte
r Vorgehensweisen, 

Methoden o.  Ä . vorschl agen

Ve rfüg bare Konzeptal ter nativen  analysieren  und  bewerten:

Im  Rahmen  übergeordneter geschäf tlicher und fu nkt iona ler Z
iele und Strategien 

grundsätzlich verschie dene verfügbare Lösungsalternativen ident ifizieren,  bewerten u nd 

den am  besten geeigneten Lösungsweg  vorsch lagen.

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

analytisch -konzepti onell gepräg ter S
tellenauftrag

�

grundlegende Bewertung verfügbarer Lösungsalternativen

�

op timale Konzeptauswahl bzw.  Konzeptkonfiguration vorschl agen

Geschäftsprozesse, Systeme o der Produ kte n eu  gestalten:

Im  Rahmen übergeordneter geschäf tlicher und funktionaler Z iele und Strateg ien 

Geschäftsp
rozesse, Strukturen,  Systeme,  Produkte, Se rviceleistungen, Meth oden 

o. Ä.  i m
 regionalen/nationalen Kontext optim ieren oder ve

rgleich bar bre
ite 

Lösungskonzep te neu gestalten .

�

geschä ftli ch
e und funktion ale Ziele und Strategien sind vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauf trag

�

grundl egende Optim ierung bzw.  Neukonzepti on

�

breiter Kontext regionaler/nationaler Teil konzep te oder vergle ichbare 

Problemlösungsbreite internationaler Tei lkonzepte 

Reg io nale Pol i tik
 un d internationa le Te ilstr

ateg ien g estal ten:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Lei tlini en und strategischen  

Eckpfeiler ein es gro
ßen regiona len/nat ionalen Unternehmens gestalten oder 

vergleichbar komplexe Strategi en für T eilbereiche eines Mu ltinatio nal s oder G
lobal 

P layers konzip ieren.

�

konzeptionell-st r
ategische Positi onierung,  Strukturieru

ng und Entwic klun g 

eines regional en/nationalen Unternehmens (Key Country Operation) in der 

gesam ten Breite (z.B
.  AON Deutschland)

�

Entwicklung von verg leichbar komplexen strategi schen Konzepten für 

T eileinhei ten eines Multin ationals oder G lobal Pla yers

Multinationale Kon zernp ol itik
 & glo bale Tei lstrategien  gesta lten

:

Im  Rahmen übergeordneter Shareholderziele di e politischen Leit linien und 

strategi schen Eckpfeiler eines Multinat iona l Pl ayers gestalte n oder verglei chbar 

komple xe Strategi en für Lände r-, U
nternehmens-bereiche und andere Teileinheiten  

eines G lobal Players konzip ieren.

�

konzept ionell-strategische Positioni erung, Strukturi eru
n g un d 

En twi cklung  eines großen Multin ationals in der ge
sam ten Brei te

�

konze ptionell-st r
a tegische Positio nierung, Strukturieru

ng und 

Entwi cklu ng von Länder-, U
nternehmen sbereichen und anderen 

Te ileinheiten eines gro ßen Weltkonzerns (z. B.  AON weltweit )

Po li tik
 und  Strategie ein es G lob al Players gestal ten:

Im  Rahmen  übergeordneter Sh areh
olderziele die pol itische n Leitlini en und 

strategischen Eckpfei ler eines Global Players für di e nachgela-gerten Te ilstrategien 

der Lä
nder-,  U

nternehmensberei che,  zen tralen Funkt ionsbereich e und 

T ochtergesellschaf ten konzipieren.

�

Shareholderziele si nd
 für den Wel tkon zern vorgegeben

�

konzeptionell-strate gische Positioni erung, Strukturierung  und  Entwicklung 

e ine s gr
oßen Global  P layers in  der g

esam ten Breite

�

z. B.  Kon zeptentwicklung und –e valuierung im  Vorstand eines groß en 

Weltkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Krite
rium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für die Identifik

ation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, Konzepten und Strategien zur Lösung der 

übertra
genen Aufgaben und Problemstellungen im Rahmen übergeordneter Vorgaben.

Level Detai ll ie
rte A

rbeitss
chritte

 umsetzen:

Im  Rahmen unters
tützender Hilfsfunkti onen und Routine-Aufgaben einfache 

Zi ele
 verste

hen, detaillierte Anweisungen umsetzen und Vorschläge für 

mögliche Verbesseru
ngen unter

breiten.

Stand ard
isierte Abläufe im

 Detai l s
i tuativ anpassen:

Im Rahmen vorge
gebener Z iele sowie weitgehend standardisierte

r Abläufe und 

Anweisungen Vorschläge zu
r situativen Anpassung von Detail s i

m  

Arbeitsa
blauf unterbre

iten.

�

ei n
fache Ziele und detaill ie

rte 
Anwei sungen sin

d vorgegeben un
d 

müssen versta
nden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werd
en Verbesseru

ngsvors
chläge in jed

er Stelle 

erwartet

�

Ziele und w
eitgehend standardi sierte Abläufe sind vorgegeben

�

abwickl un
gsorien

tierter Stellenauftra
g

�

si tu
ative

 Anpassung von Details d
es A

rbeitsablaufs vorsc
hlagen

Definitio
n

Erlä
uterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ a
npassen:

Im  Rahmen vorgegebener Ziele, Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur si
tuat iv

en Varia
tion und Modifikat io

n bewährter Vorgehensweisen,  

Metho
den o. Ä. un

terbreiten.

�

Z iele,  Regeln und Fallbe
ispiele sin

d vorgegeben

�

anal yt
isch-abwicklungsorien

ti ert
er Stellenauf trag

�

es g
ibt i.d

.R.  einen bewährten Weg der zum
 Ziel führt

�

si tu
ative V

ariation und Modifikation bewährter V
orgehensweisen,  

Methoden o. Ä.  vorschlagen

Verfü
gbare Kon zeptal ternativ

en analysieren  und bewerten
:

Im  Rahmen übergeordneter geschäf tlich
er un

d funktionaler Z iele und Strategien 

gru
ndsätzli c

h verschiedene verfügbare Lö
sungsaltern

at ive
n ide

ntifi z
ieren,  b

ewerten und 

den am
 besten geeigneten Lösungsweg vor

schlagen.

�

geschäftli c
he und fu

nktionale Ziele und Strate
gi en

 sin
d vorgegeben

�

analytisch-konzeptionell ge
prägter Stellenauftrag

�

grundlegende Bewertu
ng verfü

gbarer L
ösungsalterna

ti ven

�

optimale Konzeptauswahl  b
zw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftspro zesse,  Systeme oder Pr odu kte neu gestalten:

Im  Rahmen überge
ordneter ge

schäftlic
her und funktionaler Ziele und Strategien 

Geschäftsprozesse,  Strukturen,  Systeme,  Produkte, Servi c
eleistungen, M

ethoden 

o. Ä.  im
 reg

ionalen/nationalen Kontext opti mieren
 oder v

ergleichbar b
reite 

Lösungskonzepte 
neu ge

stalten.

�

geschäftli c
he und funktionale Ziele und Strategi en

 sin
d vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftra
g

�

gru
ndlegende Opti mierung bzw. Neukonzeption

�

breiter Kontext re
gionaler/nationaler Teilko

nzepte oder ve
rgl ei ch

bare 

Problemlösungsbrei te interna
tionaler T

eilko
nzepte 

Regionale Pol itik
 und intern

ationale Tei lstrateg
ien  gestalten

:

Im Rahmen übergeordneter Sh
areholderziele die politis

chen Leitl ini en
 und strategi sc

hen 

Eckpfeiler eines gro
ßen regionalen/nationalen Unter

nehmens ge
stalten oder 

vergleichbar kom
plexe Strategien für Tei lbereiche eines Multinationals oder Global 

Players konzipieren.

�

konzeptionell-strategische P
ositionierung, Strukturierung un

d Entwicklung 

eines re
gionalen

/nationalen Unternehmens (Key Country
Operation) i

n der 

gesam
ten Breite 

�

Entwicklung vo
n vergleichbar kom

plexen strat
egi schen Konzepten für 

Teileinheiten eines M
ult inat io

nal s
oder G

lobal Players

Mu ltinationale Konzernpo litik
 & globale Teilstr

ateg
ien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leit lin
ien und 

strategischen Eckpfeil er
 eines Multinational P layers gestalten oder v

ergleichbar 

komplexe Strategien für Länder-, U
nterne

hmensbereiche und andere
 Teileinheiten 

eines G
lobal P layers konzipieren.

�

konzeptionel l-s
trategische Positionierung, Strukturierung und 

Entwicklung eines großen Multinationals in der g
esam ten Breite

�

konzeptionel l-s
trategische P

ositionierung, Strukturierung und 

Entwicklung von Länder-, 
Unternehmensbereichen und anderen 

T eileinheiten eines großen Weltkonzerns

Pol itik
 un

d Strategie e
ines Glob al Players g estal ten:

Im  Rahmen überg
eord

neter Shareholderzie
le die politis

chen Leitli n
ien und 

strat
egi sc

hen Eckpfeiler eines G
lobal P layers für die nachgelagerte

n Teilstrategien 

der Lä
nder-, U

nternehm
ensbereiche, ze

ntralen Funkti o
nsbereiche und 

Tochte
rgesellschaften konzi pie

ren.

�

Shareholderziele s
ind für den Weltkonzern vorgegeben

�

konzeptionell-str
ategische Positio

nierung, Strukturi eru
ng und Entwicklung 

eines gr
oßen Global Players

in der g
esam

ten Breite

�

z. B . Konzeptentwicklung und –e
valuie

rung im  Vorsta
nd eines großen 

Wel tkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Krite
rium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für d

ie Identifik
ation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, K
onzepten und Strategien zur Lösung der 

übertra
genen Aufgaben und Problemstellungen im

 Rahmen übergeordneter V
orgaben.
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19
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27
23

37
32

52
44

72
61

100
85

Level Detai ll ie
rte A

rbeitss
chritte

 umsetzen:

Im  Rahmen unters
tützender Hilfsfunkti onen und Routine-Aufgaben einfache 

Zi ele
 verste

hen, detaillierte Anweisungen umsetzen und Vorschläge für 

mögliche Verbesseru
ngen unter

breiten.

Stand ard
isierte Abläufe im

 Detai l s
i tuativ anpassen:

Im Rahmen vorge
gebener Z iele sowie weitgehend standardisierte

r Abläufe und 

Anweisungen Vorschläge zu
r situativen Anpassung von Detail s i

m  

Arbeitsa
blauf unterbre

iten.

�

ei n
fache Ziele und detaill ie

rte 
Anwei sungen sin

d vorgegeben un
d 

müssen versta
nden und umgesetzt werden

�

unabhängig davon werd
en Verbesseru

ngsvors
chläge in jed

er Stelle 

erwartet

�

Ziele und w
eitgehend standardi sierte Abläufe sind vorgegeben

�

abwickl un
gsorien

tierter Stellenauftra
g

�

si tu
ative

 Anpassung von Details d
es A

rbeitsablaufs vorsc
hlagen

Definitio
n

Erlä
uterung

Bewährte Vorgehensweisen situativ a
npassen:

Im  Rahmen vorgegebener Ziele, Regeln und Fallbeispiele 

Vorschläge zur si
tuat iv

en Varia
tion und Modifikat io

n bewährter Vorgehensweisen,  

Metho
den o. Ä. un

terbreiten.

�

Z iele,  Regeln und Fallbe
ispiele sin

d vorgegeben

�

anal yt
isch-abwicklungsorien

ti ert
er Stellenauf trag

�

es g
ibt i.d

.R.  einen bewährten Weg der zum
 Ziel führt

�

si tu
ative V

ariation und Modifikation bewährter V
orgehensweisen,  

Methoden o. Ä.  vorschlagen

Verfü
gbare Kon zeptal ternativ

en analysieren  und bewerten
:

Im  Rahmen übergeordneter geschäf tlich
er un

d funktionaler Z iele und Strategien 

gru
ndsätzli c

h verschiedene verfügbare Lö
sungsaltern

at ive
n ide

ntifi z
ieren,  b

ewerten und 

den am
 besten geeigneten Lösungsweg vor

schlagen.

�

geschäftli c
he und fu

nktionale Ziele und Strate
gi en

 sin
d vorgegeben

�

analytisch-konzeptionell ge
prägter Stellenauftrag

�

grundlegende Bewertu
ng verfü

gbarer L
ösungsalterna

ti ven

�

optimale Konzeptauswahl  b
zw. Konzeptkonfiguration vorschlagen

Geschäftspro zesse,  Systeme oder Pr odu kte neu gestalten:

Im  Rahmen überge
ordneter ge

schäftlic
her und funktionaler Ziele und Strategien 

Geschäftsprozesse,  Strukturen,  Systeme,  Produkte, Servi c
eleistungen, M

ethoden 

o. Ä.  im
 reg

ionalen/nationalen Kontext opti mieren
 oder v

ergleichbar b
reite 

Lösungskonzepte 
neu ge

stalten.

�

geschäftli c
he und funktionale Ziele und Strategi en

 sin
d vorgegeben

�

innovativ-konzeptionell geprägter Stellenauftra
g

�

gru
ndlegende Opti mierung bzw. Neukonzeption

�

breiter Kontext re
gionaler/nationaler Teilko

nzepte oder ve
rgl ei ch

bare 

Problemlösungsbrei te interna
tionaler T

eilko
nzepte 

Regionale Pol itik
 und intern

ationale Tei lstrateg
ien  gestalten

:

Im Rahmen übergeordneter Sh
areholderziele die politis

chen Leitl ini en
 und strategi sc

hen 

Eckpfeiler eines gro
ßen regionalen/nationalen Unter

nehmens ge
stalten oder 

vergleichbar kom
plexe Strategien für Tei lbereiche eines Multinationals oder Global 

Players konzipieren.

�

konzeptionell-strategische P
ositionierung, Strukturierung un

d Entwicklung 

eines re
gionalen

/nationalen Unternehmens (Key Country
Operation) i

n der 

gesam
ten Breite 

�

Entwicklung vo
n vergleichbar kom

plexen strat
egi schen Konzepten für 

Teileinheiten eines M
ult inat io

nal s
oder G

lobal Players

Mu ltinationale Konzernpo litik
 & globale Teilstr

ateg
ien gestalten:

Im Rahmen übergeordneter Shareholderziele die politischen Leit lin
ien und 

strategischen Eckpfeil er
 eines Multinational P layers gestalten oder v

ergleichbar 

komplexe Strategien für Länder-, U
nterne

hmensbereiche und andere
 Teileinheiten 

eines G
lobal P layers konzipieren.

�

konzeptionel l-s
trategische Positionierung, Strukturierung und 

Entwicklung eines großen Multinationals in der g
esam ten Breite

�

konzeptionel l-s
trategische P

ositionierung, Strukturierung und 

Entwicklung von Länder-, 
Unternehmensbereichen und anderen 

T eileinheiten eines großen Weltkonzerns

Pol itik
 un

d Strategie e
ines Glob al Players g estal ten:

Im  Rahmen überg
eord

neter Shareholderzie
le die politis

chen Leitli n
ien und 

strat
egi sc

hen Eckpfeiler eines G
lobal P layers für die nachgelagerte

n Teilstrategien 

der Lä
nder-, U

nternehm
ensbereiche, ze

ntralen Funkti o
nsbereiche und 

Tochte
rgesellschaften konzi pie

ren.

�

Shareholderziele s
ind für den Weltkonzern vorgegeben

�

konzeptionell-str
ategische Positio

nierung, Strukturi eru
ng und Entwicklung 

eines gr
oßen Global Players

in der g
esam

ten Breite

�

z. B . Konzeptentwicklung und –e
valuie

rung im  Vorsta
nd eines großen 

Wel tkonzerns

Business- & Fachkompetenz

Dieses Krite
rium beschreibt die Breite des auszufüllenden Denkrahmens für d

ie Identifik
ation 

und Entwicklung von Vorgehensweisen, K
onzepten und Strategien zur Lösung der 

übertra
genen Aufgaben und Problemstellungen im

 Rahmen übergeordneter V
orgaben.
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3/1

(Option)

Phase

� Option 1: Die Aktualisierung von Stellenprofilen erfolgt im Vorfeld intern

� Option 2: Customizing eines B&P-Tools zur webbasierten Erhebung der Hauptaufgaben 
und Verantwortlichkeiten sowie zur strukturierten Abfrage von Anforderungen entlang 
der Stellenbewertungskriterien erfolgt im Vorfeld der Bewertungen

� Option 3: Die Aktualisierung/Ergänzung vorhandener Stellenprofile erfolgt während und 
im Nachgang der Bewertungsworkshops.

Bei Bedarf: Aktualisierung/Ergänzung von Stellenprofilen
Effizienter und gut akzeptierter Prozess
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse 
Bewertung in den Organisationseinheiten

3/2

Schritt

� Kurzreview der jeweils zu bewertenden Organisationseinheit und Stellen mit der 
verantwortlichen Führungskraft/den verantwortlichen Führungskräften.

� Erläuterung der Bewertungsmethodik und jeder einzelnen Bewertungsskala.

� Bewertung (Ranking) aller Stellen anhand des Kriteriums A.

� Bewertung (Ranking) aller Stellen anhand des Kriteriums B, danach C usw. bis H.

� Addition, Durchsprache und Finetuning der bereichsinternen Stellenwertigkeiten.
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A B C D E F G H ∑

37 23 23 32 19 23 27 32
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37

27

32

Stelle 1

Stelle 2

Stelle 3

Stelle 4

Stelle 5

Stelle 6

Stelle 7

Stelle ...

Zu bewertende

Stellen

in einem

Bereich

G
e
s
a
m

tb
e
w

e
rt

u
n

g

198

In unseren 
Bewertungssitzungen werden 

20 bis 30 Stellen (!!) an 
einem Tag mit 

hoher Akzeptanz bewertet.

21 3 4 5 6 7 8 9 10
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Bildung von Stellenwertgruppen (Grades/Tarifgruppen)
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

4
Phase

� Aufbereitung und Analyse der Bewertungsergebnisse aus den einzelnen 
Führungsbereichen und Organisationseinheiten im Quervergleich

� Workshop: Bewertung der Vor- und Nachteile alternativer Gestaltungsmodelle

� Ergebnis: Vorschlag von Stellenwertgruppen (Grades/Verantwortungsstufen) zur 
Abgrenzung und Differenzierung der Stellen anhand primär der Stellenwertigkeiten 
(Bewertungspunkte) sowie simultan auch der Hierarchie-, Karriere- und 
Entgeltstrukturen im Gesamtunternehmen (Realitätscheck)

Funktion V02

Funktion V03

Funktion VP11

Funktion VF03

Funktion VR01

Funktion VR02

Funktion VR13

Funktion VR04

Funktion VP13

Funktion VF04

Funktion F03

Funktion F04

Funktion FR04

Funktion FC02

Funktion FC03

Funktion FR05

Funktion FR06

Funktion FR07

Funktion T02

Funktion TE02

Funktion TK01

Funktion T03

Funktion T04

Funktion TE03

Funktion TK02

Funktion TE04

Funktion TE05

Funktion TE06

Funktion TK03

Funktion E02

Funktion E03

Funktion E21

Funktion E22

Funktion E31

Funktion E32

Funktion E33

Funktion E34

Funktion E35

Funktion E36

Funktion P02

Funktion PM01

Funktion PE01

Funktion PA02

Funktion PE11

Funktion PE12

Funktion PA11

Bereich 1 Bereich 2 Bereich 3 Bereich 4 Bereich ...

Gruppe/
Grade

Job Family 1 Job Family 2 Job Family 3 Job Family 4 Job Family ...

800
785
770
755
740
725
710
695
680
667
654
643
631
...
...
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5
(Option)

Phase

� Auf Basis der Bewertung der Stellen kann für jede Referenzstelle ein ausformuliertes 
Anforderungsprofil für alle acht Kriterien erstellt. Die linke Spalte (Definition) entsteht 
aus dem Bewertungsprozess durch Übernahme der Prüftexte aus der Baumgartner & 
Partner-Bewertungstabelle. Die rechte Spalte entsteht durch hausinterne Mitschrift in 
der Bewertungssitzung.

� Damit ist folgender Vorteil verbunden: Es liegen nicht nur Bewertungsergebnisse 
(Punkte) vor. Vielmehr kann aus dem Bewertungsprozess heraus die Qualität von 
Stellenbeschreibungen /Anforderungsprofilen qualitativ deutlich verbessert werden.
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Stelle 2
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21 3 4 5 6 7 8 9 10

Erstellung Stellenprofil

„Stellenprofile“ entstehen 
„automatisch“ aus dem 

Bewertungsprotokoll
und ersetzen nicht mehr zeitgemäße 

Stellenbeschreibungen

Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse 
Erstellung von Stellenprofilen bzw. Anforderungsprofilen aus dem Bewertungsprozess
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Ist- und Soll-Eingruppierungsanalyse

6/1

Phase

� Gegenüberstellung von Stellenwert und Funktions-/Tarifgruppen

� Analyse der „Schieflagen“ auf horizontaler und vertikaler Ebene

� Identifikation der Bereiche mit den größten Handlungsbedarfen und 
Anpassungsnotwendigkeiten

� Entwicklung alternativer Anpassungsszenarien

Trend der Soll-Eingruppierung versus Markt-Soll-Trend auf Basis Stellenwerten

Stellenwert versus 
Soll-Eingruppierung

Stellenwert versus Ist-Eingruppierung
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Mitarbeitereingruppierung & Verknüpfung mit Vergütungsdaten
Komplexe Strukturen transparent machen

Unternehmen: ABC-Unternehmen Job-Code: nnn

Ihr Job: SB NN Survey Job: Job nn

Unternehmen Anzahl 
Positions-

inhaber

Alter Jahresgrund- 
gehalt

Sales Commission Variable Bezüge Sonstige 
Zahlungen

Gesamtein- 

kommen (Ist)

Sales 
Commiss.

Variable 
Bezüge

Tarif- 
gruppe

Reg. 
Verant-
wortung

Job
Match
-/=/+

Ø Ø Ist Ziel Ist Ziel Ø Min. Ø Max.  in %  in % weiblich männlich

2 1 36 44.763 1.111 5.372 270 46.144 50.134 50.134 50.134 10,7 38,0 6 100% 0% = -3,0

3 3 43 60.153 60.153 53.080 60.153 64.692 40,0 13 33% 67% = 3,9

4 286 43 67.139 916 67.316 45.000 67.139 82.334 40,0 13 10% 90% = 1,3

7 290 45 54.330 2.770 2.445 57.100 47.120 56.775 80.260 4,3 38,0 8 6 0% 100% = 2,7

9 8 42 48.822 48.822 41.910 48.822 56.700 6 39,0 8 0% 100% = 4,7

11 4 40 51.384 1.500 51.759 48.689 51.384 55.590 40,0 12 5 0% 100% = 3,5

12 6 43 59.217 4.280 4.737 63.497 57.408 63.955 76.998 7,4 5 40,0 10 0% 100% = 8,5

13 8 42 52.428 2.829 2.575 53.843 46.750 53.716 58.200 4,8 38,0 11 13% 88% = 3,1

14 385 41 47.627 5.955 5.345 53.582 46.167 52.973 62.086 10,1 38,0 15 T7 13% 87% = -0,1

Summe gew. Ø Ø Ø Summe Ø Ø Ø Ø

mit Ihrem Untern. 991 43 59.146 46.193 58.796 74.377  7,5 11,0 39,0 11 8% 92%

ohne Ihr Untern. 990 43 59.163 46.188 58.807 74.408  6,6 11,0 39,1 11 8% 92%

  

  Einkommensart 1. Quartil Median 3. Quartil Ø gew. Ø
Anzahl

Pos.-Inh.

   Gesamteinkommen (Ziel) 51.781 55.246 63.005 56.865 58.807 990

   Gesamteinkommen (Ist) 52.215 55.472 62.661 57.009 59.163 990

   Jahresgrundgehalt 49.463 53.379 59.919 55.138 56.257 990

   Sales Commission (Ziel)

   Sales Commission (Ist)

   Variable Bezüge (Ziel) 2.478 3.656 5.193 3.776 3.880 689

   Variable Bezüge (Ist) 2.785 3.555 5.536 3.959 4.327 689

   Sonstige Zahlungen 1.208 947 290

% Veränd.
Ø zu Vorj. 

(Ziel)

Ergebnisse (ohne Ihr Unternehmen)

Ø Betr.-
zugehörig-

keit

Gesamteinkommen (Ziel)

gewichtete Durchschnitte

Geschlechtsspez. 
Verteilung der 

Pos.-Inh.  (in %)

Anzahl 
Positions-

inhaber mit 
Firmen-KFZ

Arbeits-
zeit pro 
Woche

Unternehmen: ABC-Unternehmen Job-Code: nnn

Ihr Job: SB NN Survey Job: Job nn

Unternehmen Anzahl 
Positions-

inhaber

Alter Jahresgrund- 
gehalt

Sales Commission Variable Bezüge Sonstige 
Zahlungen

Gesamtein- 

kommen (Ist)

Sales 
Commiss.

Variable 
Bezüge

Tarif- 
gruppe

Reg. 
Verant-
wortung

Job
Match
-/=/+

Ø Ø Ist Ziel Ist Ziel Ø Min. Ø Max.  in %  in % weiblich männlich

2 1 36 44.763 1.111 5.372 270 46.144 50.134 50.134 50.134 10,7 38,0 6 100% 0% = -3,0

3 3 43 60.153 60.153 53.080 60.153 64.692 40,0 13 33% 67% = 3,9

4 286 43 67.139 916 67.316 45.000 67.139 82.334 40,0 13 10% 90% = 1,3

7 290 45 54.330 2.770 2.445 57.100 47.120 56.775 80.260 4,3 38,0 8 6 0% 100% = 2,7

9 8 42 48.822 48.822 41.910 48.822 56.700 6 39,0 8 0% 100% = 4,7

11 4 40 51.384 1.500 51.759 48.689 51.384 55.590 40,0 12 5 0% 100% = 3,5

12 6 43 59.217 4.280 4.737 63.497 57.408 63.955 76.998 7,4 5 40,0 10 0% 100% = 8,5

13 8 42 52.428 2.829 2.575 53.843 46.750 53.716 58.200 4,8 38,0 11 13% 88% = 3,1

14 385 41 47.627 5.955 5.345 53.582 46.167 52.973 62.086 10,1 38,0 15 T7 13% 87% = -0,1

Summe gew. Ø Ø Ø Summe Ø Ø Ø Ø

mit Ihrem Untern. 991 43 59.146 46.193 58.796 74.377  7,5 11,0 39,0 11 8% 92%

ohne Ihr Untern. 990 43 59.163 46.188 58.807 74.408  6,6 11,0 39,1 11 8% 92%

  

  Einkommensart 1. Quartil Median 3. Quartil Ø gew. Ø
Anzahl

Pos.-Inh.

   Gesamteinkommen (Ziel) 51.781 55.246 63.005 56.865 58.807 990

   Gesamteinkommen (Ist) 52.215 55.472 62.661 57.009 59.163 990

   Jahresgrundgehalt 49.463 53.379 59.919 55.138 56.257 990

   Sales Commission (Ziel)

   Sales Commission (Ist)

   Variable Bezüge (Ziel) 2.478 3.656 5.193 3.776 3.880 689

   Variable Bezüge (Ist) 2.785 3.555 5.536 3.959 4.327 689

   Sonstige Zahlungen 1.208 947 290

% Veränd.
Ø zu Vorj. 

(Ziel)

Ergebnisse (ohne Ihr Unternehmen)

Ø Betr.-
zugehörig-

keit

Gesamteinkommen (Ziel)

gewichtete Durchschnitte

Geschlechtsspez. 
Verteilung der 

Pos.-Inh.  (in %)

Anzahl 
Positions-

inhaber mit 
Firmen-KFZ

Arbeits-
zeit pro 
Woche

5%

11%

-9%
-13%

-2% -2%

-25%

0%

25%

Junior Professional I Gesamt-
projektleiter I

Gesamt-
projektleiter II

Manager I Manager II Manager III

= Ihr Unternehmen

0 % = Markt

21%

5%

11%

-9%
-13%

-2% -2%

-25%

0%

25%

Junior Professional I Gesamt-
projektleiter I
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11%

-9%
-13%

-2% -2%

-25%

0%

25%

Junior Professional I Gesamt-
projektleiter I

Gesamt-
projektleiter II

Manager I Manager II Manager III

= Ihr Unternehmen

0 % = Markt

21%

Stufe TG 7 TG 8 AT 1 AT 2 AT 3 AT 4 0 0

Max 65.381 € 93.811 € 99.900 € 110.298 € 132.120 € 146.304 €

D 90 % 58.354 € 65.142 € 79.402 € 84.879 € 100.735 € 142.051 €

Q 3 54.122 € 60.467 € 75.480 € 81.138 € 90.802 € 127.932 €

Median 50.668 € 54.999 € 67.750 € 77.078 € 74.804 € 121.734 €

Mittelw ert 49.716 € 55.654 € 68.655 € 76.026 € 80.175 € 122.157 €

Q 1 44.525 € 49.993 € 62.614 € 68.924 € 65.640 € 118.956 €
D 10 % 39.063 € 45.252 € 56.254 € 62.388 € 63.885 € 102.181 €

Min 32.441 € 35.357 € 41.756 € 52.741 € 60.300 € 93.882 €

Anzahl 55 217 132 52 53 9 0 0

in % zum Median

Stufe TG 7 TG 8 AT 1 AT 2 AT 3 AT 4 0 0

Max 129% 171% 147% 143% 177% 120%

D 90 % 115% 118% 117% 110% 135% 117%

Q 3 107% 110% 111% 105% 121% 105%

Median 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Mittelw ert 98% 101% 101% 99% 107% 100%

Q 1 88% 91% 92% 89% 88% 98%

D 10 % 77% 82% 83% 81% 85% 84%
Min 64% 64% 62% 68% 81% 77%

in % zum Durchschnitt

Stufe TG 7 TG 8 AT 1 AT 2 AT 3 AT 4 0 0

Max 132% 169% 146% 145% 165% 120%

D 90 % 117% 117% 116% 112% 126% 116%

Q 3 109% 109% 110% 107% 113% 105%

Median 102% 99% 99% 101% 93% 100%

Mittelw ert 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Q 1 90% 90% 91% 91% 82% 97%

D 10 % 79% 81% 82% 82% 80% 84%
Min 65% 64% 61% 69% 75% 77%

Stufe TG 7 TG 8 AT 1 AT 2 AT 3 AT 4 0 0

Max 65.381 € 93.811 € 99.900 € 110.298 € 132.120 € 146.304 €

D 90 % 58.354 € 65.142 € 79.402 € 84.879 € 100.735 € 142.051 €

Q 3 54.122 € 60.467 € 75.480 € 81.138 € 90.802 € 127.932 €

Median 50.668 € 54.999 € 67.750 € 77.078 € 74.804 € 121.734 €

Mittelw ert 49.716 € 55.654 € 68.655 € 76.026 € 80.175 € 122.157 €

Q 1 44.525 € 49.993 € 62.614 € 68.924 € 65.640 € 118.956 €
D 10 % 39.063 € 45.252 € 56.254 € 62.388 € 63.885 € 102.181 €

Min 32.441 € 35.357 € 41.756 € 52.741 € 60.300 € 93.882 €

Anzahl 55 217 132 52 53 9 0 0

in % zum Median

Stufe TG 7 TG 8 AT 1 AT 2 AT 3 AT 4 0 0

Max 129% 171% 147% 143% 177% 120%

D 90 % 115% 118% 117% 110% 135% 117%

Q 3 107% 110% 111% 105% 121% 105%

Median 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Mittelw ert 98% 101% 101% 99% 107% 100%

Q 1 88% 91% 92% 89% 88% 98%

D 10 % 77% 82% 83% 81% 85% 84%
Min 64% 64% 62% 68% 81% 77%

in % zum Durchschnitt

Stufe TG 7 TG 8 AT 1 AT 2 AT 3 AT 4 0 0

Max 132% 169% 146% 145% 165% 120%

D 90 % 117% 117% 116% 112% 126% 116%

Q 3 109% 109% 110% 107% 113% 105%

Median 102% 99% 99% 101% 93% 100%

Mittelw ert 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Q 1 90% 90% 91% 91% 82% 97%

D 10 % 79% 81% 82% 82% 80% 84%
Min 65% 64% 61% 69% 75% 77%

� Definition und Abgrenzung der zu analysierenden internen Vergütungsdaten.

� Zuordnung der Mitarbeiter zu den bewerteten Stellen und Verknüpfung der 
Bewertungsdaten mit den Vergütungsdaten der Stelleninhaber.

� Selektion der für die Analyse relevanten Marktvergütungsdaten und Matching
der internen Stellen mit den Benchmarkjobs aus unseren Vergütungssurveys
(Bereitstellung der Marktdaten auf Basis der Baumgartner & Partner-Plattform).

� Verknüpfung der internen Stellenbewertungsdaten mit Marktvergütungsdaten.

6/2

Phase



Seite 22/32

Marktgehaltsdatenbank
Online-Analyse der „Marktgerechtigkeit der Vergütung“ per Knopfdruck

� Alle Marktgehaltsanalysen basieren auf der Marktgehaltsdatenbank  von 
Baumgartner & Partner 

� Alle Marktgehaltsanalysen können analytisch (Basis: Mittlere 
Marktvergütung für Stellenwert X) als auch auf Basis weiterer Daten wie 
Unternehmensgröße, Branche, Region, Alter des Stelleinhaber etc. 
realisiert werden.

� Auf Basis der Marktgehaltsanalyse können für alle Organisationsbereiche, 
Job-Families oder spez. Stellen Marktvergütungswerte im Detail analysiert 
werden.

Fach-/Führungs-
karriere

Hierarchie-/ 
Berichtsebene

Alter der 
Stelleninhaber

Land/Region

Branche/
Arbeitsmarkt

Unternehmens-
größe

Position

7/1

Phase
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Analyse der Vergütungsstruktur
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

7/2

Phase

� Visualisierung der internen und externen Entgeltstrukturen anhand von 
Strukturschaubildern (Punktwolken und Trendkurven)

� Analyse der Ist-Struktur der Jahresbezüge nach Stellenwertigkeiten (Punkten) und 
Stellenwertgruppen (Grades/Verantwortungsstufen)

� Bewertung der vorhandenen Vergütungsstruktur (z. B. Vergütungsbestandteile, 
Marktvergleich, Streuung, Überlappung, …)
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Analyse der Vergütungsstruktur
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

7/3

Phase

� Workshop zu Handlungsbedarf und Gestaltungsleitlinien

� Präsentation der Analyseergebnisse und Feststellung des Handlungsbedarfs

� Entwurf von Gestaltungsleitlinien für die zukünftige Vergütungsstruktur: Breite der 
Vergütungsbänder, Bandüberlappung, Anteil leistungsbezogene und variable 
Vergütung je Verantwortungsstufe, …

Gesamtvergütungs-
bandbreiten

Jahresbezüge

Tarifbereich

Mitarbeiter-
Leistung

Mitarbeiter-
Berufsjahre

Gehaltsgruppen

Stellenanforderung/
Stellenwertigkeit

(analytisch)

Stellenanforderung/
Ausbildung, Wissen, Erfahrung

(summarisch)

AT/LA-Bereich

Entwicklung:
• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 

Übernahme einer anspruchsvolleren Tätigkeit
• in einer Stufe: über Berufsjahre, Übernahme von 

Führungs-/Vertretungsfunktionen (Zulagen) oder 
Leistungshonorierung durch freiwillige Zulagen Entwicklung:

• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 
Übernahme einer höherwertigen Tätigkeit

• in einer Stufe: über Leistung 

Gesamtvergütungs-
bandbreiten

Jahresbezüge

Tarifbereich

Mitarbeiter-
Leistung

Mitarbeiter-
Berufsjahre

Gehaltsgruppen

Stellenanforderung/
Stellenwertigkeit

(analytisch)

Stellenanforderung/
Ausbildung, Wissen, Erfahrung

(summarisch)

AT/LA-Bereich

Entwicklung:
• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 

Übernahme einer anspruchsvolleren Tätigkeit
• in einer Stufe: über Berufsjahre, Übernahme von 

Führungs-/Vertretungsfunktionen (Zulagen) oder 
Leistungshonorierung durch freiwillige Zulagen Entwicklung:

• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 
Übernahme einer höherwertigen Tätigkeit

• in einer Stufe: über Leistung 

Gesamtvergütungs-
bandbreiten

Jahresbezüge

Tarifbereich

Mitarbeiter-
Leistung

Mitarbeiter-
Berufsjahre

Gehaltsgruppen

Stellenanforderung/
Stellenwertigkeit

(analytisch)

Stellenanforderung/
Ausbildung, Wissen, Erfahrung

(summarisch)

AT/LA-Bereich

Entwicklung:
• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 

Übernahme einer anspruchsvolleren Tätigkeit
• in einer Stufe: über Berufsjahre, Übernahme von 

Führungs-/Vertretungsfunktionen (Zulagen) oder 
Leistungshonorierung durch freiwillige Zulagen Entwicklung:

• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 
Übernahme einer höherwertigen Tätigkeit

• in einer Stufe: über Leistung 

Gesamtvergütungs-
bandbreiten

Jahresbezüge

Tarifbereich

Mitarbeiter-
Leistung

Mitarbeiter-
Berufsjahre

Gehaltsgruppen

Stellenanforderung/
Stellenwertigkeit

(analytisch)

Stellenanforderung/
Ausbildung, Wissen, Erfahrung

(summarisch)

AT/LA-Bereich

Entwicklung:
• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 

Übernahme einer anspruchsvolleren Tätigkeit
• in einer Stufe: über Berufsjahre, Übernahme von 

Führungs-/Vertretungsfunktionen (Zulagen) oder 
Leistungshonorierung durch freiwillige Zulagen Entwicklung:

• von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch 
Übernahme einer höherwertigen Tätigkeit

• in einer Stufe: über Leistung 
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(Re-)Design der Vergütungsstruktur
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

7/4

Phase

� Simulation von möglichen Soll-Bändern für die zukünftige Vergütung

� Analyse der Ist-Mitarbeiterverteilung innerhalb und außerhalb der Soll-Bänder

� Abweichungsanalysen

� Simulation der Einsparungspotenziale und Anpassungskosten

� Ableitung von Gestaltungsoptionen und Bewertung ihrer Wirkungen

� Dokumentation, Präsentation und Workshop zu den Gestaltungsoptionen

Gesamtzahl Mitarbeiter über Band: 149Gesamtzahl Mitarbeiter unter Band: 80

Rechnerisches Budgetvolumen zur 
Heranführung an untere Bandgrenze: 169 T€

Rechnerischer Budgetüberhang der 
Mitarbeiter oberhalb Band: 1074 T€
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8/1

Phase

� Workshop: Darstellung, Diskussion und Bewertung alternativer Möglichkeiten zur

� Strukturierung von Gehaltsbändern

� Steuerung der Entwicklung durch ein Gehaltsband

� Gestaltung der variablen Vergütung (Finanzierung/Budgetierung, Allokation auf 
Org'einheiten, individuelle Auszahlungsmodalitäten, …)

� Dokumentation und Präsentation der Gestaltungsempfehlungen  
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Instrumente zur Unterstützung des Performance Managements
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Anpassung ausgewählter Steuerungs-/Führungsinstrumente  
Instrumente zur Unterstützung des Performance Managements

8/2

Phase

� Analyse und ggf. Anpassung ausgewählter Steuerungs- und Führungsinstrumente, 
zum Beispiel:

� Budgetplanung und Budgetzuteilung für Gehälter und Boni
� Kompetenz- und Leistungsbeurteilung
� Zielvereinbarung und Zielerreichungsbeurteilung 

� Präsentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen
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Entwurf einer attraktiven Fach- und Projektleiterlaufbahn
Instrumente zur Unterstützung des Performance Managements

9
Phase

� Analyse und ggf. Anpassung von Karrieremodellen (und Titelstrukturen, sofern 
vorhanden oder gewünscht) zum Beispiel:

� Stufen, Laufbahnpfade, Anforderungs-/Kompetenzprofile und Einkommens-
potenziale der Führungslaufbahn, Projektlaufbahn und Fachlaufbahn

� Systematisierung, Straffung oder Abschaffung von Titelstrukturen, 
falls vorhanden oder gewünscht

� Präsentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen

IV
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II

I
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V

…

…
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Vorstand Holding
Geschäftsführer ...

Mitglied der Geschäftsleitung ...
Abteilungsleiter ...
Top Professional ...

Senior Professional ...
Professional ...
Junior Professional ...

...

...

...

Spez

FüK

SB

Junior Professional

Fach-
Kompetenz/
Berufserfahrung

Planungs- & 
Koordinations-
Kompetenz

Soziale 
Kompetenz

Breite des 
Denkrahmens

Berufsanfänger i.d.R. nach 
Studium.

Mitarbeit in Projekten.

Informationsaustausch und 
Argumentation auf z.T. 
anspruchsvollem fachlichen 
Niveau.

Eigenständiges Strukturieren 
komplexer Sachverhalte.

Weitgehend eigenständige 
Analyse und Kommentierung.

2-4 Jahre einschlägige Berufs-
erfahrung i.d.R. nach Studium.

Leitung fachlich abgegrenzter 
Projekte.

Eigenständige Zusammenarbeit 
mit Kunden erfordert fachlich 
anspruchsvolle Argumentation.

Ermittlung des Kundenbedarfs.

Umsetzungsorientierte 
Ursachenanalyse und 
Maßnahmenvorschläge.

Anpassung / Weiterentwicklung 
bekannter Methoden.

3-6 Jahre einschlägige Berufs-
erfahrung i.d.R. nach Studium.

Kenntnis der spartenüber-
greifenden Prozesse.

Verantwortliche Abstimmung 
der Schnittstellen fachlich 
übergreifender Prozesse.

Leitung von Fachbereichs-
projekten.

>5 Jahre einschlägige Berufs-
erfahrung i.d.R. nach Studium.

Gut ausgeprägte 
Konzernkenntnisse.

Strategisch herausragendes 
Aufgabengebiet mit 
ausgeprägten Schnittstellen.

Leitung von fachbereichsüber-
greifenden Projekten.
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Soll-Eingruppierungsrahmen sowie Gehaltsanpassungspolitik 
definieren Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Weitere
Phasen

� Ausgehend von den vorstehenden Analysen und möglichen  „Schieflagen“ wird ein 
erster Soll-Eingruppierungsrahmen (Entwurf) auf Basis der Markt-Gehaltsanalyse incl. 
Übergang zum AT-Bereich erarbeitet.

� Der Soll-Eingruppierungsrahmen wird der Ist-Eingruppierung gegenübergestellt , der 
Abweichungsbedarf festgestellt und Überleitungsszenarien definiert.

� Es wird die Entgeltsteuerung definiert sowie der tarifliche Entgeltrahmen mit zusätzlichen 
Vergütungschancen im Rahmen der variablen Vergütung am Markt verknüpft. 
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Bonussteuerung
Nutzung stellen-/bereichsadäquater Erfolgs- und Leistungskriterien sowie zieladäquater  

Erfolgsgrößen der OE sowie des Unternehmens 

Weitere
Phasen

� Das Bonussystem muss auf die belange des Hauses (Finanzierbarkeit) sowie auf die 
Ziele und Leistungsmerkmale der Organisationseinheiten (OEs) ausgerichtet sein.

� Baumgartner & Partner kennt die Ausgestaltungsalternativen aus einer Vielzahl von 
Unternehmen und Branchen. 

� Von gewerblichen Stellen über die Verwaltung bis zum Vertrieb und im Management.
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Ergebnisbezug (Unternehmen)

Leistungsbezug (Gruppe)

Ergebnisbezug (Teilgesellschaften / OEs)

Leistungsbezug (individuell)
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Neuordnung von Feedback- und PE-Systemen
Die Verknüpfung von Competencies mit der Baumgartner & Partner-Stellenbewertung

Weitere
Phasen

� Alle Daten und Informationen können genutzt werden für

• interne / externe Stellenausschreibungen
• Karrieremodelle
• Einstufung in Entgeltstufen/Funktionsstufen
• Personalentwicklungsmaßnahmen 

� Zudem können die Anforderungen der Stelle auf Wunsch um Competencies erweitert 
werden. Fordern Sie dazu unsere Unterlage „Competencies“ an.
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Rufen Sie uns an… 

……..oder senden Sie uns ein Email an:

Dr. Friedrich A. Fratschner 

Baumgartner & Partner 
Management Consultants GmbH 
Hoheluftchaussee 18

20253 Hamburg

Tel.: 040 28 41 64 – 22
Fax: 040 28 41 64 – 11

friedrich.fratschner@baumgartner.de


