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Ihr Referent

Dr.  Friedrich A. Fratschner

� Herr Dr. Friedrich A. Fratschner (friedrich.fratschner@baumgartner.de) ist
Partner und Geschäftsführer von Baumgartner & Partner sowie Mitbegründer
von www.hronlinemanager.com.

� Herr Fratschner berät seit mehr als 20 Jahren sehr erfolgreich Unternehmen
zu allen Fragen des Performance- und Vergütungsmanagements.

� Daneben betreut Herr Fratschner das Bundesfamilienministerium (BMFSFJ)im
Projekt Lohngleichheit (           )

� Vor seiner Tätigkeit bei Baumgartner & Partner seit 2003 war Herr Fratschner
u. a. bei PriceWaterhouseCoopers (pwc) in der Geschäftsleitung der
Vergütungsberatung strata GmbH tätig.
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Fokussierung auf die Treiber für exzellente Performance

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 und Gehaltsanalyse
Die häufigsten Anlässe und Ziele der Stellenbewertung

� 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 Fach- und Projektlaufbahn neben der 
Führungslaufbahn.
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Leistungs-
Umfeld

Leistungs-
Klarheit

Leistungs-
Fähigkeit

Performance 
Management

Veränderung 
im Vorstand

Rollen & An-
forderungs-
Transparenz

Rekrutierung

Karriere-
pfade

Internatio-
nalisierung

Merger

Integration 
vorhandener 

Systeme

Klarheit 
von Orga-
strukturen

Führungs-
kreise und

Titelstruktur

Vergütungs-
strukturen

Vermittlung 
Unterneh-
menswerte

Change
Manage-

ment

Flexible 
Systeme

HR AnwendungenGeschäftsanlässe

Geschäftsanforderungen

Funktions-
bewertung

Einfache 
Anwendung

Corporate
Strategy

Stellenwertigkeiten als Ordnungsrahmen für verschiedene 

personalpolitische Instrumente
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Perspektiven bei der Gestaltung wertorientierter 

Vergütungssysteme

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 
Grundgehaltssteuerung

Organisation & 
Verantwortung
(Stellenbewertung)

Die Funktionsstufenstruktur und Vergütungsrichtlinien bilden einen transparenten 
und nachhaltigen Rahmen für nachhaltig flexible Vergütungsentscheidungen
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Stellenbewertung liefert Grundlage für Performance Management

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
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Zeitgemäße Bewertungskriterien und Differenzierungen fördern hohe Akzeptanz

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
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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.

l sehr einfache Hilfsarbeiten und Aushilfstätigkeiten

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

l einfache oder standardisierte Tätigkeiten

l 1 bis 2 Jahre systematische Einarbeitung am Arbeitsplatz

l Grundkenntnisse in PC-Anwendungen

l 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.

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

l profunde Kenntnisse PC-Programme

l erweiterte EDV-Anwendungskenntnisse

l 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.

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

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

l 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).

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

l oder Fachhochschulstudium mit 4-6 Jahren Erfahrung

l 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).

l Fachprofi mit theoretischem Hintergrundwissen oder 
Generalist in verschiedenen herausgehobenen Funktionen

l oder hochgradiger Spezialist auf einem Fachgebiet

l 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.

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

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

l 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.

l Top-Generalist im Top Management von Weltkonzernen oder

l 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)

- - -

1
6

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 
Skalenkonzepts

Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Zeitgemäße Definitionen additiver Skalen mit geometrischer Punkteverteilung
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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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Schritt 1:
Jeder GF/Ressortvorstand 
bewertet seine Direct
Reports zusammen mit 
den anderen GFs/ 
Vorständen oder alleine.

Schritt 2:
Alle GFs/der 
Gesamtvorstand stimmt 
die Bewertungen der 
F1-Ebene ab (sofern 
getrennte Bewertung)

Schritt 3:
Die F1-Führungskräfte  
(AL) bewerten alle 
nachgelagerten 
Funktionen ihrer 
Org‘einheit einzeln oder 
im Team der ALs

Schritt 4:
Der GF/ Ressort-
vorstand und seine F1-
Führungskräfte 
stimmen die 
Bewertungen innerhalb 
eines Ressorts ab

Schritt 5:
Die GFs/der Gesamt-
vorstand stimmen alle 
Bewertungen der F2-
Ebene und aller nach-
gelagerten Funktionen 
ab

Typisches kaskadenförmiges Vorgehen bei der 
Funktionsbewertung  
Abgestimmte Bewertung aller Funktionen mit minimalem Aufwand 
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Typische Projektphasen im Überblick
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

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

Projektplanung/
-vorbereitung

(Anpassung 
Stellenbew.-System, 

Auswahl 
Referenzstellen…)

Gremieneinbindung/
Kommunikation

Durchführung 
Stellenbewertung in den 
einzelnen Organisations-

Einheiten

Bildung der Grades,
Stellenwertgruppen 

oder Funktionsstufen

Übergreifende 
Abstimmung der 

Grades

Mitarbeiter-
eingruppierung zu 
allen bewerteten 

und zugeordneten 
Stellen & 

Verknüpfung mit 
Vergütungsdaten

Analyse/
(Re-)Design

der Vergütungsstruktur

Phase 8 Phase 9

Anpassung 
Steuerungs-/ 

Führungsinstrumente
wie Zielvereinbarungs-

systeme, Competency-& 
Feedbackmodelle

Anpassung 
Karrieremodelle

(ggf. 
Titelstrukturen)

Stellenbewertung liefert die Basis für … … vielfältige Anwendungen
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Möglicher Projektfahrplan
Die Bewertung der Stellen wird sehr schnell und mit hoher Akzeptanz realisiert

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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Projektplanung und –vorbereitung
Geringe Rüstzeiten optimieren den Gesamtprozess

1
Phase

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

� Festlegung der zu bewertenden Funktionsfamilien und Stellentypen.

� 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
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Gremien-, Mitarbeiter- und Führungskräfteinformation
Gezielte Kommunikation mit bewährten Kommunikationsmitteln

performance management worldwide

Mitarbeiter-
information

Stellenbewertung

Führungskräfte-
information

performance management worldwide

Stellenbewertung

2
Phase

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

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

� Optional: Customizing der zielgruppenspezifischen Projektinformationen zur

� Vorbereitung der in die Bewertung aktiv einbezogenen Führungskräfte.

� Information und Steuerung der Erwartungshaltungen der Mitarbeiter, 
deren Stellen bewertet werden.
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Bei Bedarf: Aktualisierung/Ergänzung von Stellenprofilen
Nur Stellenprofile mit Mehrwert (Anforderungsklarheit) lohnen den Aufwand

Leistungs-
Umfeld

3/1

(Option)
Phase

� Option 1: Die Aktualisierung von Stellenprofilen erfolgt im Vorfeld intern.

� Option 2: Webbasierte Erhebung der Hauptaufgaben und Verantwortlichkeiten 
zur strukturierten Abfrage von Anforderungen entlang der Stellenbewertungs-
kriterien erfolgt im Vorfeld der Bewertungen mit www.hronlinemanager.com.

� Option 3: Die Aktualisierung/Ergänzung vorhandener Stellenprofile erfolgt 
während und im Nachgang der Bewertungsworkshops über unser Access-Tool.
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In unseren 
Bewertungssitzungen werden 

20 bis 30 Stellen (!!) an 
einem Tag mit hoher 

Akzeptanz durch die Führungskräfte
bewertet.

21 3 4 5 6 7 8 9 10

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 Stellen-

wertigkeiten.
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Bildung von Stellenwertgruppen (Grades/Tarifgruppen)
Organisationsklarheit auf Knopfdruck

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 ...

Punkte sowie

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

...

...

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).
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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

5
(Option)
Phase

� Auf Basis der Bewertung der Stellen kann für jede Referenzstelle ein ausformuliertes 
Anforderungsprofil für alle acht Bewertungskriterien erstellt werden. 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 über alle Karrierestufen qualitativ 
deutlich verbessert werden.
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Ist- und Soll-Eingruppierungsanalyse

6/1

Phase

� Eingruppierungsanalyse auf Knopfdruck über die Stellenwertanalyse. Über 
www.hronlinemanager.com (Eingruppierung-Online) nachfolgend auch 
jederzeit online möglich

� Gegenüberstellung von Stellenwert und Funktions-/Tarifgruppen aller Stellen. 
Analyse der „Schieflagen“ auf horizontaler und vertikaler Ebene. Identifikation 
der Bereiche mit den größten Handlungsbedarfen und 
Anpassungsnotwendigkeiten.

� Entwicklung alternativer Anpassungsszenarien und verlässlicher Soll-
Eingruppierungsrichtlinien im Einklang mit dem jeweiligen Flächentarifvertrag.

•Stellenwert versus 

•Soll-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

Gesamt-
projektleiter II

Manager I Manager II Manager III

= Ihr Unternehmen

0 % = Markt

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%

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%

6/2

Phase

� 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 von www.hronlinemanager.com).

� Verknüpfung der internen Stellenbewertungsdaten mit Marktvergütungsdaten.
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Marktgehaltsdatenbank
Online-Analyse der „Marktgerechtigkeit der Vergütung“ per Knopfdruck

7/1

Phase

� 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 unter www.hronlinemanager.com 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
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Analyse der (Markt-) Vergütungsstruktur
Alle Vergütungstrends und alle Ausreißer auf einen Blick
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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
Auswahl tragfähiger Soll-Strukturen

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:
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7/2

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, Gehaltsanpassung/ 
Dynamisierung, Verknüpfung Grundbezüge und Zielbonus etc.
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(Re-)Design der Vergütungsstruktur
Gehaltsstrukturanalysen auf Knopfdruck

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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7/3

Phase

� Simulation von möglichen Soll-Bändern für die zukünftige Vergütung.

� Analyse der Ist-Mitarbeiterverteilung innerhalb und außerhalb der Soll-Bänder

� Abweichungsanalysen

� Simulation der pot. Einsparungspotenziale und Anpassungskosten.

� Ableitung von Gestaltungsoptionen und Bewertung ihrer Wirkungen.

� Dokumentation, Präsentation und Workshop zu den Gestaltungsoptionen.
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Anpassung ausgewählter Steuerungs-/Führungsinstrumente
Instrumente zur Unterstützung des Performance Managements
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8/1

Phase

� Workshop: Darstellung, Diskussion und Bewertung alternativer Möglichkeiten 
zur

� Strukturierung von Gehaltsbändern

� Steuerung der Gehaltsentwicklung durch ein Gehaltsband 
(Gehaltsanpassungsmatrix (Matrix auch als Online-Tool verfügbar!)

� Gestaltung der variablen Vergütung (Finanzierung/Budgetierung, 
Allokation auf Org'einheiten, individuelle Auszahlungsmodalitäten, …)

� Dokumentation und Präsentation der Gestaltungsempfehlungen.  

Jährliche Gehaltsrunde steuern  
mit dem Baumgartner-Access-Tool 

„Gehaltsanpassungsmatrix“
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Anpassung ausgewählter Steuerungs-/Führungsinstrumente
Instrumente zur Unterstützung des Performance Managements
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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
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9
Phase

� Analyse und ggf. Anpassung von Karrieremodellen (und Titelstrukturen, 
sofern vorhanden oder gewünscht) zum Beispiel:

� Stufen, Laufbahnpfade, Anforderungs-/Kompetenzprofile und 
Einkommenspotenziale der Führungslaufbahn, Projektlaufbahn und 
Fachlaufbahn.

� Systematisierung, Straffung oder Abschaffung von Titelstrukturen, 
falls vorhanden oder gewünscht.

� Präsentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen.

PM
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Soll-Eingruppierungsrahmen sowie Gehaltsanpassungspolitik 
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Weitere
Phasen

� Ausgehend von den vorstehenden Analysen und möglichen „Schieflagen“ wird ein  
erster Soll-Eingruppierungsrahmen (Entwurf) auf Basis der Stellenwerte sowie der 
Markt-Gehaltsanalyse incl. z.B. Übergang vom Tarif- zum AT-Bereich erarbeitet.

� Der Soll-Eingruppierungsrahmen wird der Ist-Eingruppierung gegenübergestellt, 
der Abweichungsbedarf festgestellt und Überleitungsszenarien definiert.

� Es wird die Entgeltsteuerung im AT-Bereich (Gehaltsanpassungsmatrix) definiert 
sowie der Entgeltrahmen (FS 1 bis FS x) mit zusätzlichen Bar-und Nebenleistungen 
auf Basis der Marktgehaltsanalyse verknüpft.
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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 Ausgestaltungs-
alternativen aus einer Vielzahl von Unternehmen und Branchen (vgl. hierzu 
unser Haufe-Webinar „Moderne Bonussysteme“

� Von gewerblichen Stellen über die Verwaltung bis zum Vertrieb und im 
Management bzw. Top-Management (vgl. dazu auch unsere 
Servicebroschüren für BPM und BdVM)
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Ergebnisbezug (Teilgesellschaften / OEs)

Leistungsbezug (individuell)

Bonussteuerung
Nutzung stellen-/bereichsadäquater Erfolgs- und Leistungskriterien sowie kurz-
und mittelfristiger Erfolgsgrößen der OEs sowie des Unternehmens 
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Neuordnung von Entgelt-, Feedback- und PE-Systemen
Von der Stellenausschreibung über das Karrieremodell bis zu Entgelt und 
Competency-Feedback
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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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Neuordnung von Entgelt-, Feedback- und PE-Systemen
HR Online Manager (www.hronlinemanager.com) bietet optimale webbasierte 
Unterstützung

Online
Tools

� Ob Stellenprofilerstellung, Eingruppierung, verhaltensgerechte Formulierung 
der Competencies oder aktuelle Marktvergütung.

� Mit „HR Online Manager“ können Sie alle Schritte online realisieren und dieses 
Tool für die dauerhafte Umsetzung unserer Vergütungssysteme bestmöglich 
nutzen. Die Baumgartner & Partner-Stellenbewertung ist online hinterlegt. 
Dies sorgt für Anforderungsgerechtigkeit und saubere Stellenprofile mit einer 
Vielzahl von Vorlagen zu den Aufgaben und Zielen von über 100 Stellen. 

� Zudem können Sie Ihre Soll-Eingruppierungen auch bei neuen/veränderten 
Stellen jederzeit online verlässlich überprüfen.
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Kompetenzfelder von Baumgartner & Partner

� 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 Überblick über die marktgerechte Vergütungsstruktur 
Ihres Hauses geben und Veränderungspotentiale präzise aufzeigen. Dazu zählen:

� 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 gestaltet sich die stellenwertabhängige Vergütungsprogression?

� Variable Vergütung: Wie gestalten sich variable Vergütungssysteme in anderen 
Häusern? Wie hoch ist der variable Anteil der Vergütung? Vom Vorstand bis zum 
Tarifmitarbeiter

� Nebenleistungen: Welche Nebenleistungen werden angeboten?

� Daneben ist Baumgartner & Partner der Partner des Familienministeriums zum Thema 
Entgeltlücke/Entgeltgleichheit im Rahmen von Logib-D
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Rufen Sie uns an … 
… oder senden Sie uns eine E-MAIL 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

Fordern Sie noch heute Ihre Unterlagen an

o Vergütung von Vorstand und Geschäfts-
führung

o BPM-Service-Broschüre
o BdVM-Servicebroschüre
o Unterlage „Moderne Bonussysteme“
o Unterlage „Competency-Systeme 

zielsicher gestalten“
o Unterlage „Vertriebsvergütungssysteme“
o Unterlage „Anwendungsfehler in 

Zielvereinbarungssystemen vermeiden“
o Testzugang zu „HR Online Manager“ zum 

Aufbau moderner Stellenprofile, 
Eingruppierungsklarheit, Competencies
und Marktvergütung

o „HR One page“: 20 Kurz-Stellungnahmen 
im Kontext eines erfolgreichen  
„Leistungs- und Vergütungs-
Managementsystems“

o Weitere Themen
--------------------------------------------------
--------------------------------------------------
--------------------------------------------------
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Vielen Dank für Ihre 
Aufmerksamkeit

In Kürze in Ihrer Mediathek unter www.haufe.de/online-training

� Video-Aufzeichnung des Seminars

� FAQ-Liste


