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IHR REFERENT

= Herr Dr. Friedrich A. Fratschner (friedrich.fratschner@baumgartner.de) ist Partner
und Geschaftsfiihrer von Baumgartner & Partner.

= Herr Dr. Fratschner berat seit mehr als 20 Jahren sehr erfolgreich Unternehmen zu
allen Fragen des Performance- und Vergitungsmanagements.

= Von 2009 bis 2014 betreute Herr Dr. Fratschner u.a. das Projekt ,Lohngleichheit”
des Bundesfamilienministeriums zur Analyse der Entgeltlicke von Frauen.

= Vor seiner Tatigkeit bei Baumgartner & Partner (bis 2003) war Herr Dr. Fratschner
u. a. bei PriceWaterhouseCoopers (PWC) in der Geschaftsleitung der
Vergltungsberatung strata GmbH sowie weiteren Beratungsunternehmen tatig.
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performance management worldwide




AGENDA

Kontextklarung: Fokussierung auf die Treiber fir Stellenbewertungsprozess und
exzellente Performance Stellenbewertungskriterien
Grundsatzliche Anforderungen an die Gestaltung Das Baumgartner & Partner -

von (Fach-) Karrieremodellen Stellenbewertungsverfahren im Detail

Klarheit Giber Anforderungen in der Fach- und
Flihrungskarriere

Uber die Notwendigkeit von
Stellenbeschreibungen

Verlassliches Anforderungsmanagement/
Karrierestufen klaren und beschreiben



KONTEXTKLARUNG:
FOKUSSIERUNG AUF
DIE TREIBER FUR
EXZELLENTE
PERFORMANCE



ERFOLGREICHES ANFORDERUNGS-, PERFORMANCE-
UND VERGUTUNGSMANAGEMENT

Schaffung eines leistungsfordernden
organisatorischen und kulturellen
Umfeldes (,,dirfen”)

Klarheit von Strategien, Zielen,
Anforderungen (Was) und
Leistungs- Leistungs- Verhaltensweisen (Wie)
Umfeld Klarheit

Leistungs-
Bereitschaft

Befahigung von Organisation
und Mitarbeitern (,,kdnnen”)

Beitritts-, Beitrags- und Bleibe-
Motivation der Mitarbeiter (,wollen)



GRUNDSATZLICHE
ANFORDERUNGEN
AN DIE GESTALTUNG
VON (FACH-)
KARRIEREMODELLEN
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GRUNDSATZLICHE ANFORDERUNGEN AN DIE GESTALTUNG
VON (FACH-) KARRIEREMODELLEN

= Die Abflachung von Flihrungshierarchien und die starkere Ausrichtung von
Organisationen auf Geschaftsprozesse beeinflusst die Anforderungen an
Karrieremodelle deutlich.

* Flachere Fihrungshierarchien, die naturgemald weniger hierarchische
Aufstiegschancen bieten, erfordern es, ein neues Karriereverstandnis zu
etablieren, neue Leistungsanreize im Rahmen einer Fachkarriere zu schaffen
und fir eine maximale Ubereinstimmung von Stellenanforderung und
Mitarbeiterqualifikation zu sorgen.

Experten-
& Projekt-
Karriere

= Ein breiteres Angebot an Karrieremoglichkeiten reflektiert eine zunehmend

heterogene Motivationsstruktur der Mitarbeiter. Heterogene
Motivations-
= Hierarchie- und einkommensorientierte Mitarbeiter ebenso wie technisch struktur Karriere-
orientierte, sicherheitsorientierte, kreativitatsorientierte, autonomieorientierte a versia

und kosmopolitisch orientierte Mitarbeiter erwarten gleichermaRen berufliche
Entwicklungsmoglichkeiten und leistungsgerechte Entwicklungs- und
Einkommenschancen.



KLARHEIT UBER
ANFORDERUNGEN
IN DER FACH- UND
FUHRUNGSKARRIERE



GLEICHWERTIGKEIT DER FACH- UND FUHRUNGSKARRIERE

= Das moderne Hierarchiemodell geht von einem gleichwertigen Wertschopfungsbeitrag von Fihrung,
Expertise und Projektfahigkeit aus. Demzufolge etabliert es jeweils separate Laufbahnmodelle mit mehr
oder weniger ausgepragten Vergleichbarkeiten und Ubergéingen.

= Dabei werden Projektleiter haufig als eine spezielle Gruppe von Experten eingeordnet und die
Projektlaufbahn ist als eine besondere Auspragung der Expertenlaufbahn konzipiert.

= Alternativ dazu stellen Unternehmen, bei denen Projekte ausgepragter, substantieller Teil des
Geschaftsmodells sind, die Projektlaufbahn oft als eigenstandiges Laufbahnkonzept dar.



LANGFRISTIGE ZIELE DER FACHKARRIERE

Die Fach- und Projektmanagerkarriere muss wirkliche Relevanz haben.

Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens und der erfolgskritischen
Funktionen

Steigerung der unternehmensweiten Transparenz von
Expertenund Expertise

Mobilitzt und Karriereentwicklungen innerhalb der
Expertenlaufbahn und zur Flihrungs- und Projektkarriere

Langfristige Weiterentwicklung der Karrierekulturim
Untemehmen

Langfristige Sicherung von Expertenwissen und
Kompetenzen auf allen Ebenen des Unternehmens

Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat flr Experten
und Expertise

Erhohter Wissenstransfer und gezielte Positionierung von
erfolgskritischem Wissen an den richtigen Stellen
in der Organisation

Zielgruppen-und bedarfsgerechte Qualifizierung,
Professionalisierung und Potentialentwicklung
aller

Experten
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DAS BAUMGARTNER DREI-PHASEN-MODELL

Konzeption des strategischen Konkretisierung und Ausgestaltung der EinfGhrung und
Rahmenmodells Expertenlaufbahn Verankerung

Grundsatz-
entscheidungen/

Schliisselfragen <
Qo
S 25 22
= 2
38 i 3
c & B
= 23 =3
c Q o
= = =

Integrations-
konzept
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DAS STRATEGISCHE RAHMENMODELL BEANTWORTET
DIE GRUNDSATZFRAGEN

Grundsatz-
entscheidungen/

Schliisselfragen

» Grundsatzentscheidungen/Schliisselfragen

&
* Wassind , Experten®, wo und in welchen Funktionsfamilien soll Karriere stattfinden? 5% 3=
v =
= Was muss durch Karriere gesteuert werden (Produktivitdt, Innovation, Kompetenz-Mix, Bindung, etc.)? §§ 3 8
c - !

(NN}

= Wie strukturiert muss der Karriereverlauf beschrieben und bestimmt werden?

=  Welche Systematik gemeinsamer Anforderungskategorien an Experten lasst sich ableiten? Integrations-

konzept

Modellkonzept
=  Breitenmodell: Durchgangige Strukturierungsmodell, das nahezu alle Funktionen und Bereiche, Positionen und Wertigkeitsstufen
umfasst, von Sachbearbeiteraufgaben bis hin zu komplexen Expertenfunktionen.

= Selektives Modell: Karriereangebot flr herausragende Experten (z. B. 5% der Mitarbeiter). Die Laufbahn beginnt im oberen
Tarifbereich oder unteren AT-Bereich und reicht bis ins obere Management.

= Fokusmodell: Selektives oder Breitenmodell fiir klar abgegrenzte, strategierelevante Expertengruppen (z. B. Entwickler, Forscher).

Integrationskonzept
= Laufbahn-Vergleichbarkeit. Ausmal} der Gleichwertigkeit und Durchlassigkeit zu Flihrungs- und Projektlaufbahnen

=  Entwicklungskonzept
= horizontale/vertikale Weiterentwicklung sowie fachliche/aufRerfachliche Qualifizierung

= Steuerung des Karriereverlaufs (Stellenplanung? Angebots-/ Nachfrage-Mechanismen?)
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AUSGESTALTUNG DES STRATEGISCHEN RAHMENMODELLS

= Das strategische Rahmenmodell wird fir die einzelnen Expertenfamilien konkretisiert
und ausgestaltet.
= Kompetenzmodell und Stellenarchitektur
= Definition der Expertenfamilien und -rollen
= Beschreibung der Kompetenzen
= |ntegration in das Hierarchiesystem
= Gleichwertigkeit und Durchlassigkeit
= Vergleichbarkeit von Laufbahnen und Karriereoptionen
=  VerknUpfung der Karrierepfade
= Festlegung der Zugangsregeln zu Laufbahnen
= Entscheidung tUber Flihrungskreise und Fach-/PM-Kreise
= Qualifizierung und Entwicklung
= Fachliche und aulRerfachliche Weiterentwicklung je Karrierestufe
= Karriereliberschneidende Qualifizierungs- und Entwicklungsthemen
= Entwicklungs- und Karrieremanagement

=  Entwicklung des Karriere- und Qualifizierungssystems
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TOP-EXPERTEN UND PROJEKTMANAGER (EIN BEISPIEL)

Kompetenzprofile (Muster)

Herausragende Erfahrung

Uberragendes Wissen

= Nachweislicher ,Track Record”
= Leistungsverantwortung und

Projekt-Managementfahigkeit
nachweislicher Projekterfolg

o

Management von Projekten tber

® Hohes Fachwissen Umsetzungserfolge S \ verschiedene Top-Mgt-Ebenen
- Themenfuhr?rschaft = Komplexitats-/Krisenbewaltigung \ IS
= Enger Strategie- und = Globaler MaRstab \
Geschaftsbezug .
Herausragende
\ Verantwortungsiibernahme
-------------------------------- = Steuerungim Projekt
Engagiete  \ e » Ergebnisverantwortun
596 . Top-Expertise/ 8 _ 8
Wissensentwicklung » Kosten- und Leistungsmanagement

Top-Experten
= \Wissensausbau und innovatives
Denken

= Wissenspflege und -aufbau
= Wissensweitergabe

* Nachwuchsférderung ]
= Systematischer Wissenstransfer/ -~ L

Knowledge M t iti
nowledge Managemen Knappheit im Markt

= Nur schwer/langfristig aufzubauen
= |m Markt sehr begrenzt erhaltlich
= AuRerst schwer zu ersetzen

AuRerordentliche Reputation

im Projekt
Interne und externe Anerkennung )

Interne und externe Vernetzung

Community- und Gremienarbeit Akzeptanz und Rolle in Top-Projekten

Internationaler Status

= Enge Verzahnungim Fiihrungskreis

Veroffentlich Vortrage/Leh
eroffentlichungen/Vortrage/Lehre = Schlagt in Projekten Briicke zwischen

Auszeichnungen Mgt-Interessen und MA-Interessen

= Besondere Rolle zur Mitbestimmung
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HERAUSFORDERUNG VERANKERUNG UND WERTSCHATZUNG

Sichtbarkeit, Verankerung und Wertschatzung sind weitere Erfolgsfaktoren der Gleichwertigkeit.

Verankerung &

Wertschatzung

= Wertigkeit der Positionen in der
Organisation

= Einbringen von Expertenwissen und
Impulsen fiir die Organisation

= Sichtbarkeit der Experten

= Zugang zu strategierelevanten
Informationen

= Teilnahme an / Einfluss auf
Entscheidungen

= Einbindung in Projekte und
Sonderthemen

Die Anzahl der Stellen in der Expertenlaufbahn wird im

Rahmen der Geschafts- und Stellenplanung kontingentiert.

Die Anforderungsprofile in den Stufen sind transparent.
Das Auswahl-/Zugangsverfahren ist objektiv und
nachvollziehbar.

Mitarbeiter der Expertenlaufbahn sind im Unternehmen
anerkannt und gefragt.

Die Unternehmenskultur beglinstigt die Expertenlaufbahn.

Die Ausstattung ist in der Fiihrungs- und Expertenlaufbahn
auf der korrespondieren Stufe gleich.

Sichtbarkeit

Bereichsinterne/-Ubergreifende Vortrage
aus dem eigenen Fach- gebiet

Verfassen von Fachbeitragen flir interne
und externe Medien

Vernetzung und eigener Auftritt im
unternehmensweiten Intranet

(Projekt) Auftrage aus dem Top
Management zur Vorbereitung
strategischer Entscheidungen
Stufengerechte individuelle Entwicklungs-
und Férdermal3- nahmen

Gleicher Informationszugang wie die
vergleichbare Fiihrungsebene (!!)
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EINFUHRUNG UND VERANKERUNG DES SYSTEMS

Die Laufbahnmodelle sollten mit den HR-Prozessen der EinfUhrung und Verankerung
einzelnen Unternehmenseinheiten verzahnt werden.

Die Rollen und Verantwortlichkeiten fir die Einfihrung und
laufende Betreuung der Expertenlaufbahn sollten klar
festgelegt werden.

L

Die Einbindung des Betriebsrats ist Voraussetzung der
erfolgreichen Einfihrung einer Expertenlaufbahn.

Integriertes Stake

holder Engageme

USRI YRIHOMIUBIDA
pun uajoy

‘

Die wichtigen Stakeholder sollten in allen Phasen der
Entwicklung und Umsetzung der Expertenlaufbahn
einbezogen sein.
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HERAUSFORDERUNG DURCHLASSIGKEIT DER KARRIEREPFADE

Die sinnvoll realisierbaren Karrierepfade werden gegliedert bzw. verknupft.

Fiihrungslaufbahn Projektlaufbahn Expertenlaufbahn
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KLARHEIT UBER ANFORDERUNGEN IN DER FACHKARRIERE

= Entgegen vieler anders lautender Annahmen wird die exakte Bestimmung von Anforderungswerten im Kontext der
verschiedenen Rollen in der Fach- und Fihrungskarriere in Zukunft noch viel bedeutsamer sein als in der

Vergangenheit.
= Dies ergibt sich

= aus dem Wegfall starrer Aufbaustrukturen und

= der Hinwendung zu ,flexiblen und agilen Arbeitsmodellen”

= Denn folgende Fragen entstehen weiterhin:

= |st die neue Rolle des Mitarbeiters (egal in welcher Fach- und/oder Fihrungsfunktion) hoherwertiger oder niedrigwertiger als eine
vergleichbare Rolle x?

=  Welche Kompetenzen bendtigt der Inhaber fur die Wahrnehmung der Rolle? Wie kann er diese entwickeln und ausbauen?

= Wie kann man die Rolle(n) bewerten bzw. vergleichbar machen?

» Ergebnis: Analytische (und/oder summarische) Bewertungsverfahren kbnnen den Wandel souveran unterstitzen,
indem die verschiedenen Rollen inhaltlich schnell und prazise geklart werden. Dies kann offline oder online

erfolgen.
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UBER DIE
NOTWENDIGKEIT
VON STELLEN-
BESCHREIBUNGEN
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UBER DIE NOTWENDIGKEIT VON STELLENBESCHREIBUNGEN

= Stellenbeschreibungen sollen Stellenklarheit schaffen. Dies wird in den meisten Fallen leider nicht erreicht.

= Die Griunde dafir sind schnell gefunden
= Zu wenig Anforderungsorientierung
= Zuviele Aufgabenauflistungen
= Zuviele ,unspezifische” Begriffe (komplex, umfassend, heterogen....)

= Fazit: Zu viel Text — zu wenig Klarheit
= Ubrig bleibt zumeist nur eine klare organisatorische Eingliederung der Stelle (Uber-/Unterstellung).
= Zur Lage in der Fach- und Fuhrungskarriere sagt die Stellenbeschreibung oft wenig aus.
= Klare Anforderungswertigkeiten sucht man vergeblich.

= Ergebnis: Die Stellenbeschreibung mag Berufsanfanger interessieren. Flir weitere organisatorische oder HR-Fragen
sind Stellenbeschreibungen zumeist wenig nutzlich.

20



STELLEN-
BEWERTUNGSPROZESS ™
UND STELLEN-
BEWERTUNGS-

KRITERIEN
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VON DER STELLEN-
BESCHREIBUNG ZUM
ANFORDERUNGSPROFIL

= Stellenbeschreibungen missen sich weiterentwickeln.
= Der Wert der Information muss steigen.

= Teil 1 Stelleneinordnung: Notwendig sind Aussagen zu:
=  Angaben zur Aufgabenstellung
=  Verantwortlichkeiten der Stelle
=  Sonstige Budgets
= Anzahl Mitarbeiter
=  Besondere Kompetenzen
= QOrganisatorische Eingliederung der Stelle
= Interne und externe Schnittstellen
=  Die Stelle flihrt folgende Stellen
=  Die Stelle berichtet an folgende Stelle
=  Die Stelle vertritt
=  Besondere Befugnisse der Stelle
=  Vollmachten
=  Einzelauftrage

=  Sonstige Anmerkungen

K::10nline Manager tesenprosl Onine | A Buanes:

DAS STELLENANFORDERUNGSPROFIL 1/4

Angaben zur Aufgabenstellung

Poctoncbezsichnung Relerenzciels: HR Bucmecs Partner cen

Organzsationseinneit HA / Personalwesen

Job-Famity: HA Buciness Partner

Kamgresute. Speziaic! mit sehr Betem/nreitem Expenenwissen (incl.
BachelorMaster oder verglechbar)

Eroroerichs AuDilung: raster

Erforgeniche Barutsamannng: 4 - 0. Janre

Verantwortlichkeiten der Stelle

Budgetverantworlung: ]

Sonsbge Budgels: Beschreiben Sie, weiche weiteren Budgets ec gt
Einkauts-/'Umsatzrverantwortung: nein

Anzahl Mitarbedter: Kaine

Beconders Kompsatenzen Becchreiben Sie e besondsran Kompstenzen

Organisatorische Eingliederung der Stelle (bitte ausfiillen)
INtemMe uUNd exteme Schnittcielen: Becchreiben Sie 0w eMolgorelevantsn Schrittctellen
Die Stelle TUhm folgence Stellen: Fihren Sie die Stellen bzw. Organicationssinhai{en) aul
Steldle benchiet an foigende Stelle: Stelle: ...

D Stalle vertmt: Stelle(n): ...

Besondere Befugnisse der Stelle (bitte ausfiillen)

Volmachian: Fihren S die Vollmachien aul

Einzelauftrags: Beschnebung der emfolgsrelevanien Einzelauftrage

Sonstige Anmerkungen (bitte ausfillen)

Beschreibung der erfolgsrelevantsn Einzelauftrige



DAS BAUMGARTNER

& PARTNER —
STELLENBEWERTUNGS-
VERFAHREN

IM DETAIL
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STELLENANFORDERUNGEN

Anforderungen in der
Karriere klaren

= 2 Seiten Anforderungsklarung

=  Fachanforderungen

K::10nline Manager

8 STELLENANFORDERUNGSPROFIL (2/4)

MNachfzlgend findsn Sis dis von Innen vorganommensn Bawsrungsangaben zu dar Stalls

Stmlienprofil Oniine | HR Business Parmer sen. Seitm 3von 5

HR Business Pariner sen.
in sinam StellisnprofitAnfordarungsprofil Zusammangefasst

Bitts priftsn Sis dis Innalte und erganzen Sis gegebansntalls die zur Verfilgung gactsliten Fragsctaliungsn zur

=  Planungsanforderungen
=  Kommunikationsanforderungen ]
=  Denkrahmen

=  Schwierigkeitsgrad

=  Entscheidungsrahmen

=  Kostenbudgets/Wertschopfung

P der ordsrungen bZw. Zur konseguenien Op‘ﬂ'I"IBI'LII"Ig Inrer ""tB"BﬂaLISS-ﬁ'II’BID.II'IgEI’I

im Fecruiting.

Fachanforderungen

Stellsnauspragung:
Filr dis Wahmahmung dsr Stells it sin Masterstudium oder sin verglsichbarer Abschiuss srfordsrlich. Dansban ist
sins Berutzarfahning von 4-8 Jahren notwendig, in der der Stellsninhabsr sein Fachwissen deutlich vertistt hat

Erlduternde Fragestsilungen zur Prazisierung des Stellenprofilz/der Stellenausschreibung:
Eitte beschreiben Sie, welches Sudium (... an welcher Hochschule) abgeschiossen Sein sollte und definieren Sie die

in Frage kommesnden altsmativen Studisnabschliisss. Daneben beschreiben Sie bitte, in welchsn
Stellen/Funktionsbersichen eine breite Berutsaranmmg vorisgsn sollte.

Planungs- und Koordinationsanforderung / Managementanforderung

mallensuaprigung:

Sislleninhaber koordiniert unterschisdlichs und sehr anspruchsvolle Aufgaben ale Spezialist. Der

F'IEI'ILII'QSIBI‘ITEIJM umtasst dautlich mahr aks sinen Monat und kann bei sinzsinen Flanungsautgabsn ain Jahr

Fachanforderungen

Stellenauspragung:
Far die Wahrmehmung der Stelle ist ein Masterstudium oder &in vergleichbarer Abschluss erforderlich. [Daneben ist
eine Berufserfahrung von 4-6 Jahren notwendig, in der der Stelleninhaber sein Fachwissen deutlich vertisft hat

Erlduternde Fragestellungen zur Préazisierung des profils/der Stell hreibung

Bitte beschreiben Sie. welches Studium (... an welcher Hochschule) abgeschlossen sein solite und definieren Sie die
in Frage kommenden alternativen Studienabschlisse. Daneben beschreiben Sie bitte, in welchen
Stellen/Funktionsbereichen sine breite Berufserfahrung vorliegen solite.

Planungs- und Koordinationsanforderung / Managementanforderung

Stellenauspragung:

Der Stelleninhaber koordiniert unterschiedliche und sehr anspruchsvolle Aufgaben als Spezialist. Der
Planungszeitraum umfasst deutlich mehr als einen Monat und kann bei einzelnen Planungsaufgaben ein Jahr
umfassen. Die organisatorischen Schnittstellen sind gegendber einer Sachbearbeitungsstelle deutlich &fter
wechselnd mit nach wie vor ginzelnen (oft funktional abgegrenzten) bek Schnittstellenpartnern.

Erlduternde Fragestellungen zur Prézisierung des profils/der ib

Bitte beschreiben Sie, welche anspruchsvollen Arbeiten der Stelleninhaber kurz- und mlttelfnsllg elgen tandig zu
planen und zu organisieren hat. Bitte beschreiben Sie welche Tatigkeiten sinen kirzeren Dispositionsspielraum (z.B
ginen Monat) und welche Arbeiten einen langeren Dispositionsspiglraum von z2.B. ginem Jahr benétigen. Beschreiben
Sie daneben bitte die spezifischen Organisationsaufgaben des Stelleninhabers in der Rolle des Spezialisten.

organizatorischen Schnittstalien sind gegeniiber siner Sachbearbeitungssiedle deutlich dfter
nach wis vor sinzsinen (oft funktional apgegranzian) bekanntsn Schnitstellsnpannsm.

agestallungsn zur Prazisierung des Stellanprofils/der Stellanausschreibung:

n Sie, welche anspruchsvollen Arbeitsn der Stelleninhaber kurz- und mittsiristig sigsnstandig zu
organisisren hat. Bitta beschraiben Sis welchs Tatighaiten sinen kirzersn Dispositionsspisiraum (2.8,
und welche Arbeiten sinen langersn Dispositionsspislraum von z.B. sinem Jahr bendtigen. Beschrsiben

pitts dis spezifischen Organisationsaulgaben des Stellaninhabers in der Rolle des Spaziaksten.

kationsanforderungen

Agung:

nd Ubsrzsugen: tachiich anspruchsvoll und susgeprigt emotional (intam und sxtern). Dis Stalis
anspruchsvolle tachliche, .T. aber auch ausgeprigte emotionale Uberzsugung und Bsratung von
prganzends persinlich-smoticnal gsstitzte Kommunikation disnt dsr Bazishungsplisgs im

jinis.

Fragestellungen zur Prazisierung des Stellenprofile/der Stellenausschreibung:

jiben Sis mit walchan Kundsn Brw. KUndsngruppsn sine anspruchswolls und smaotional gsstitzts

n und Uberzeugung notwendig ist. Bitte beschreiben Sie, welchs spezilischen Aspekis dazu bsitragsn,
sachBch/achlich komskis Kommunikation hinaus sins insb. emotionale Bezishungsebans zum Kundsn

Jengruppen aufgebaut werden muss.

Oniire: Mianager - Dhe mademe HR-Plafform fir Sellenprofiersiclung - Engreppicnang - Compelences - Markbverpiiung

Ki[10nline Manager

Stellenprodl Onine ¢ HR Business Pariner sen. Seie 4von 5

Denkrahmen

s‘lallensuaprngu:g:

Worgagsbens . Abldute und Fallbsispisls decksn zusamman mit Eftanrungswartsn dis Lisung der anstshandan
Froblems der Stelle iiberwisgend (nicht umfassend) ab. Teilwsise sind werschisdsnartige Standards und Methoden
(z.E. sines Produkibersichs) vorgsgeben, bsi dersn Anpassung dann sigsnstindige Idesn srwartst werden. Nebsn
der situativen Anpassung bskanntsr Problems ist der Stelieninhabsr gefords, dis gesambsn am Markt verfigbarsn
Ldcungen aut Anwendbarksit im Untemenmen hin zu analysiersn und zu bewsrsn.

Erlduternde Fragestsllungen zur Prazisierung des Stellenprotile/der Stellenausschreibung:

Disse Stellen werden ziskonienfiert geflihrt. Zum Teil gibt es bekannts Lésungsn Hir typische Autgabsnstsliungsn. Da
dansbsn dis am Mamkt vertlgbarsn Lésungsn konsequant analysisr und aut Anwendoungsianighsit untsrsucht
warden miissen, ist es srordsdich =.7. konzsphionsll Zu arbeaitan. Bitte beschraibsn Sis welchen konzeptionslisn
EBawegungsspisirawm” der Mitarbsiter hat dis teiweise vorgegsbenan Standands z.B. einss Produkibersichs fir die
Zistareichung der sigansn Stells anzupasssn. Bitts badenkan Sis, dass 65 sich hisrbsi nicht um dis Entschsidung
sondem das Denken dber Altsrnativen und Ziele handsit.

Schwierighkeitagrad

Stellenauspragung:

Dis Problemsteliungsn des Stelleninhabsrs sind wechseind, manchmal auch nsu. Es badar sinsr kcnssquenlsn
Analyss dar Themen bzw. Fragstslungsn. Es bastshsn Problemisungan mit mittsifrisiger Wirkung (lbsr Monats
hinweg) und mittlsrer Vemstzung im Untemshmsn.

Erlduternde Fragestsllungen zur Prazisierung des Stellenprotile/der Stellenausschreibung:

Eitte beschreiben Sie die wechseinden und .7, neusn Problemsieiungen dis an der Stelle durch aktive Analyse der
Fragestellungen zu Iisen sind. Dsfinisren Sis danebsn bitts, welchs abgesichertsn Informationsn verdisgen und wis
der Stelieninnaber daraul Zugreiten kann. Konkretisisren Sie canach bitts dis mittsltristige Wirkung der
Fragestellungen [Wirkung in Monabsn).

Entzcheidungsrahmen

Stellsnauspragung:
Im Rahmen der Zislorisntisrten Aulgabenstsung hat der Mitamsitsr dis autonoms Entschaidung dbsr dis situative
Anpassung von Teil-Abldufen/-Prozessen. Im Mitisipunkt stsht die Erreichung der operativen Zisls.

Erlauternde Fragestsllungen zur Prazisierung des Stellenprofils/der Stallenausschreibung:

Eifta beschreiben Sie, welche situativen Entschsidungen der Spezialist'die Fhrungskrart autonom {ohns
Riicksprachs) und situativ (zur Sicherung des operativen Arbeitsablauts/der Zisks der Stella) vornshmen kann.

Anmerkung zum Stellenprofil:
Bitts prifen Sie dac Stelsnprofil aul Stimmigksit und passen Sie online — sofem notwendig — dis Anforderungen dsr
Stells an.

Anmerkung zur Stellenaussechreibung:
MNutzan Sie das Stellanprofil — geme auch unter Einbazishung dsr Soll-Vernaltsnswsisen in Compstancy Onling —
konsequent zur weitersn Optimisrung Ihrer Stelisnausschreibungsn.

Fiir dis Richtigksit der Stellsnangaben dosmimmt HR Online Manager keine Haftung.

Belegnummer 4810.2323 19781474
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KLARHEIT DURCH PRAZISE ANFORDERUNGS- UND
KOMPETENZPROFILE JE KARRIERE-LEVEL (MUSTER)

Ergebnis: Verlassliche Anforderungsprofile in der Mitarbeiter-, Experten-, Projekt- und

Flihrungskraftelaufbahn

Stellenbewertungsprofil EI[F10nline Manager

Reportnummer 193380
Erstellungsdatum
Stellenbezeichung Referenzstelle Sachbearbeiter HR mit Zusatzqual.

Organisationsbereich HR / Personalwesen

Job-Family Personaldisposition
Firma Baumgartner & Partner
Typische Ausbildung fiir diese Stelle Weiterfiihrende Berufsausbildung (Meister, Techniker, ...)
In der Regel geforderte Mindesterfahrung fir diese Stelle 0-1Jahr
Anzahl Mitarbeiter keine
tungsergebnis (Detail A-H/! ) [ AT [ c [ b [ €eE [ F e [ H F kufe G/ Grade

Sachbearbeiter HR mit Zusatzqual. [ 23 | 14 | 16 | 16 | 16 | 14 | 12 | 12 123 | 1

Pas spezifische Stellenanforderungsprofil (...oder mittlere Referenzprofil fiir eine Funktions-/Karrieregruppe)

A (Fachanforderungen)
Far die Wahrnehmung der Stelle ist eine formale abgeschlossene Bert ildung sowie eine
Technikerausbildung o.3. notwendig.

e Zusatzqualifikation in Form einer Meisterausbildung,

B(l und Koordinati: derung / derung)
Der Stelleninhaber plant seine Arbeit auf Monatssicht im Voraus. Der Stelleninhaber verfigt damit Giber einen bedeutsamen Handlungs- und Dispositionsspielraum fiir seine
eigene Arbeitsteilung, muss die Ergebnisse seiner Arbeit aber spitestens monatlich abstimmen.

c ikati derungen)

Verhandeln und Uberzeugen: im Wesentlichen sachlich, tw. emotional bzw. sachlich anspruchsvoll. Die Stelle erfordert eine sachliche und teilweise emotionale Argumentation
gegeniiber internen und externen Gesprachspartnern. Die Wege und Formen des Informationsaustauschs sind nur z.T. geregelt. Die Stelle erfordert eine einfache und teilweise
fachlich anspruchsvolle Information und insbesondere Argumentation gegeniiber internen und externen Gespréchspartner.

D (Denkrahmen)

Der Stelleninhaber passt die Vorgehensweise zur Lésung seiner operativen Aufgaben situativ an. Die Stelle erfordert ein Denken, das sich zum einen an den Arbeitsschritten der
Stelle orientiert, das aber zum anderen die Ziele der Stelle erfasst und damit einen gréRBeren Denkrahmen abbildet. Damit ist zum einen eine situative Anpassung des
Arbeitsablaufes erforderlich. Zum anderen ist in begrenztem Rahmen aber auch die Vorauswahl von jeweils angemessenen Problemlsungen bei klaren Zielen, Ablaufen und

E (Schwierigkeitsgrad)

Die Stelle verfiigt Giber Probleme mit tiberwiegend ahnlichen Problemstellungen, deren richtige Lésungen vom Prinzip her bekannt sind. Teilweise bestehen aber auch neue
Problemstellungen die konsequent analysiert werden missen. Gefordert sind dabei z.T. das sorgféltige Erkennen des Problems und die Analyse des richtigen Lésungsweges aus
einer Vielfalt von Méglichkeiten. Die Problem|dsung wirkt sich in Wochen bzw. tw. in Monaten aus.

F (Entscheidungsrahmen)
Es gibt einen autonomen aber immer noch situativen und am Ablauf der Arbeiten ausgerichteten Entscheidungsrahmen der Stelle

G/H und Wer G itrag)

Budgetverantwortung nein
Umsatzverantwortung nein
G/H-Budgetstufe (Nr.) 1
G/H-Budgetwert 0-50 TE
Wirkung gering

Stellenbewertungsprofil E:[ZA0nline Manager

Stellenbezogene Angaben
Reportnummer 151328
Erstellungsdatum
stellenbezeichung Referenzstelle
Organisationsbereich

Gruppenleiter Engineering
Forschung / Entwicklung / Technik

Job-Family Ingenieur Entwicklung
Firma Baumgartner & Partner
Typische Ausbildung fir diese Stelle Master

In der Regel geforderte Mindesterfahrung fir diese Stelle 7-10Jahre

Anzahl Mitarbeiter 6-10

Stellenbewertungsergebnis (Detaildaten A-H/Summe) [ A T8 [ c o [€E [ F [ 6 [ H bummelufec/[Grade
Gruppenleiter Engineering | 52 [ 10 [ 27 [ 32 [ 23 [ 23 | 23 | 23 222

Pas spezifische Stellenanforderungsprofil (...oder mittlere Referenzprofil fiir eine Funktions-/Karrieregruppe)

A (Fachanforderungen)
Fur die Wahrnehmung der Stelle ist ein Masterstudium, oder ein vergleichbarer Abschluss erforderlich. Daneben ist eine Berufserfahrung von 7 - 10 Jahren notwendig, in der der|
|Stelleninhaber sein Fachwissen deutlich vertieft hat.

B(l gs- und inati derung / derung)
Der Gruppen-/Teamleiter fiihrt eine iberschaubare Gruppe/Team mit wechselnden Schnittstellen und ausgeprégter Schnittstellenproblematik zu anderen Bereichen. Die
Aufgaben der dem Teamleiter/Gruppenleiter zugeordneten Mitarbeiter sind deutlich anspruchsvoller als Aufgaben in der typischen Sachbearbeitung. Das Team/die Gruppe

erfordert aufgrund der Komplexitat der verschiedenen und wechselnden

zu anderen Organisatior 1 einen hohen organisatorischen
mit anderen Bereichen. Diese Schnittstellen sind oft schwierig zu koordinieren und wechseln haufig.

des zustandij Team-/Gr

C ikati derungen)

Teams direkt motivieren und fihren. Direkte emotionale Beziehungen zu internen (Teammitgliedern) und externen Geschéftspartnern gestalten. Die Stelle erfordert eine
anspruchsvolle und emotionale Uberzeugungsfahigkeit im bilateralen Arbeits- und Beziehungsmanagement. Dies umfasst den Aufbau und den Erhalt einer bilateralen Geschifts
und Arbeitsbeziehungen auf Basis einer ausgepragten personlich-emotional gestiitzten Kommunikation. Diese Anforderung dokumentiert sich insbesondere im Umgang mit
anspruchsvollen internen und externen Gesprachspartnern sowie in der unmittelbaren Gestaltung von Mitarbeiter-, Kunden- und AuRendienstbeziehungen.

D (Denkrahmen)

Die Flihrungskraft forscht mit wesentlicher Beteiligung tiber wesentliche Innovationen des Unternehmens. Die Stelle erfordert es die verfigbaren Konzeptalternativen
grundsatzlich zu analysieren und zu bewerten. Dariiber hinaus sind aber auch neue Konzepte und Innovationen zu erarbeiten. Neu bzw. innovativ in diesem Kontext bedeutet,
dass die Konzepte fir die jeweilige Branche oder die Kunden/Lieferanten neu sind. Gefordert ist damit (teilweise) ein hoher Grad an Innovation.

E (Schwierigkeitsgrad)

Die Stelle verfiigt teilweise Gber neue Problemstellungen, die umfassend analysiert und interpretiert werden missen. Die Problemstellungen wirken sich mittelfristig (in
Monaten) bzw. tw. langfristige (in Jahren) aus. Fiir die Losungsalternativen muss die schwer zu schaffende Faktenbasis teilweise durch Annahmen und Hypothesen bzgl.
verschiedener Zukunftsszenarien ergénzt werden. Die Basis gesicherten Wissens wird dabei teilweise verlassen.

F (Entscheidungsrahmen)
Im Rahmen der zielorientierten Aufgabenstellung hat die Fithrungskraft die autonome Entscheidung iiber die situative bewihrter Vorget und
Daneben besteht aber auch ein autonomer Entscheidungsrahmen iiber die Auswahl und Anpassung bekannter Konzepte

G/H und Wer & i

Budgetverantwortung ja
Umsatzverantwortung nein
G/H-Budgetstufe (Nr.) 5
G/H-Budgetwert 1,3-5Mio
Wirkung mittel
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STELLENKLARUNG UND EINGRUPPIERUNG IN DIE FACH-
UND FUHRUNGSKARRIERE

Anforderungen klaren -
H10nline Manager

Alle Angaben zum Anforderungsprofil der Stelle miissen so gestaltet

S€in, aass
Inre Angabsn zur Stells gsben Ihnen sinen konkreten (oerblick dber die inhaltiche Anfordsrungssiruktur der

. das Ste”enprOfiI in den Anfo rderu nngimenSionen tra nspa rent Wird jewsiligen Stells. Disse Anforderungssirukiur kann zudsem dazu genuizt werden um Stellsn verifsslich

sinzugruppisren (Tarf oder haussigens Gradss).

Einlsitung:

Dis nachtolgends Engruppisrungssmplshiung hitft Innen, Eingruppisrungen klarsr und nachvolizishbarer

u (ta riﬂiChe/aUBerta riﬂiChe) Eingruppieru ngen der Ste”e Und/Oder vorzunehmen. Dazu zeigen wir INnen je Stells sine mogliche Spannwsits der Eingruppienung aut.

wichtige Angabse zur Marktverngitung:

* die Zuordnung zu einer Fach-, Projektmanager und Fihrungskarriere o esn i s i doca it s 4 oine Mnages gk s amaginng

[tariflichen) Entgeltgruppe lisgsn kann

m égl i C h S i n d o wichtige Angabe zur Eingrupgpisrung:

HR i Stellenprofil Online / HR Business Pariner se eite 5 von 5
l‘uD"ImEManager Alls Amgabsn zur Eingruppisrung solisn Ihnen hsifen, sine erste Orisntisrung zu erhatten. Disss Angaben
siasllen keing andli Eingruppien dar. Disse kann nur gegsbsen werden, wenn dis

Speziadistan von Baumgartner & Pariner die Stells vor Ort bewsrisn,
Unzere Eingruppisrungsempieniung auf Basis Inrec Tarnls/nrer Grfdes: ERA Bayern
DAS STELLENANFORDERUNGSPROFIL UND SEINE EINZELNEN AUSPRAEGUNGEN (3/4)

Das nachiolgende Chart gibt Ihnen - neben den vorstehenden Beschreibungen der Stellenanforderungen - einen
weiteren konkreten Uberblick Gber die Anforderungsstruktur der jeweiligen Stelle.

Diese Anforderungsstruktur kann als Basis fur Ihr Feedback-/PE-System, fur Stellenausschreibungen oder fur die
erganzende Definition von Competencies (vgl. Competency Online) genutzt werden.

Das nachfolgende Chart stellt die Auspragung der einzelnen Anforderungskriterien dar:

1. Fachanfordarung/
Businass-Anfordsrung

71N 10 2. Organisatorische Anfarderung/
7. verantwortungsrahmen g ) Management-Antardsrung
/ N o
) %
/ 5
i 4 Ny
[ 3 W
¥ 2 N
/i 1 N\
= P\
»
6. Entscheidungsrahmen A\ /_ 2, Kommunikation/
A Y, 7 ' " soziale kompatanz
- s g
Y —a
5. Schwiarioketsarad/ &, Denkranmany

Tiafa dlas Denkens Braite das Denkens
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ROLLENBEWERTUNG LIEFERT GRUNDLAGE FUR KARRIERE-

& PERFORMANCE-MANAGEMENT

ZeitgemalRe Bewertungskriterien und Differenzierungen férdern hohe Akzeptanz

Wissen
und
Konnen

Probleme
|6sen

Entscheiden
und
Verantworten

Business- & Fachkompetenz

Koordinations- und Mgt.-Kompetenz

Kommunikation und Soziale Kompetenz

Problemldsungsbreite & Denkrahmen

Problemlésungstiefe & Schwierigkeitsgrad

Entscheidungsrahmen

Ressourcenverantwortung

Wertschopfungsbeitrag & Ergebniswirkung

Charakteristika der Methodik:
strategiekonform

stellenbezogen

mitarbeiterneutral

Pragmatisch im Workshop mit Flihrungskraften
Ohne Stellenbeschreibung umsetzbar (!!)
wenig aufwendig da offener Prozess
schnell verstandlich

Skalen erlauben sofortige Differenzierung
intern / extern vergleichbar
nachvollziehbar

leicht zu pflegen (auch online)

gute Akzeptanz
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ROLLENBEWERTUNG UND EINGRUPPIERUNG (GRADING)

Zeitgemalie Definitionen additiver Skalen mit geometrischer Punkteverteilung

e
......
evel plrieiie (2.8 Excel, Powerpoint) (s.8.5AP, Peoplesoft)
s —
" —— ‘ o st
1 Fcierc ‘ Profunde keninsse
» ot eoeen e
o prti P W
e [ \
0 I I B
5 — \
= 5 o] =
» : s ‘ ‘ N
“ ‘ ‘ w6
= ‘ ‘ 70
. \ T
”

wichtigen, i d. R. naturwissenr-schatlichen Forschungsgebiet.

0 0
A
De o]
Grundkenntnisse: sehreinfache Hilfsarbeiten und Aushifstatigkeiten
10} e
vermitteln
12
Fachliche Grundkenntnisse:
1 e B R R e
15
Qualifizierte Fachkenntnisse: b
19 nd ansclebene varen e e kerinise evae
is werden|. d. R vorausgesetat.
Fortgeschrittene Fachkenntnisse:
27 g
i ion und intensive durch e
Fachhochschulstudium erworben werden.
B
BV oder
(rassprof i)
EL)
zial- oder Breitenkenntnisse:
52 Beherrschung der fach O d ausgereifies Wissen b
= die professionelle Handhabung komplaxer Arbe!
11111
bk
72, heorie und Pras
= Sp - bz,
list) m Top Managem
43
Weltweit herausragende Kenntnisse / Erfahrungen:
{00} der Firung von

Konzepteinfiihrung
Beschreibung und Interpretation des

Skalenkonzeptes

Individualisierbare Standarddefinitionen

Erlduterungen
Organisatorisch und begrifflich auf den
individuellen Unternehmenskontext

zugeschnitten

Geometrische Skalierung
Steigende Punktdifferenzen und
Zwischenwerte flr Nuancierungen



ROLLENBEWERTUNG UND EINGRUPPIERUNG (GRADING)

Vorformulierte Skalen von der niedrigsten bis zur hochsten Anforderungsstufe in der
Rollenwahrnehmung garantieren schnellen Einsatz der Bewertungssystematik bei hoher Akzeptanz
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Denkrahmen/Problemlosungsbreite
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VERLASSLICHES
ANFORDERUNGS-
MANAGEMENT/
KARRIERESTUFEN

KLAREN UND BESCHREIBEN

07



FACHLICHE ANFORDERUNGEN i

BAUMGARTNER&PARTNER

performance management workowic

Ohne Ausbildung Berufsbegleitende
Bachelor Master

(oder gleichwertig) (oder gleichwertig)

bis 3- Qualifizierung
jahrige Ausbildung ... (Meister, Techniker...)

Kurze Einweisung - - -

Mehrere Einweisungen - - -

Langere Einweisung oder

Jr:,g fachfremde/ 2-jahr. Ausb. i i i
c @

-i g 3-jahr.-Ausb. - - -
S ®

S

L g 2-3 - - -
5 4=

w2

o 3 4-6 Abschluss - -
> O

3 =

5 7-10 2-3 Abschluss -
5

< > 10 4-6 2-3 Abschluss

- 7-10 4-6 2-3
- >10 7-10 4-6
- - > 10 7-10



PLANERISCHE ANFORDERUNGEN: FACH-/ PROJEKTMANAGER- sl

UND FUHRUNGSKARRIERE (OHNE MGT.)

Mitarbeiter (MA) / Sachb. (SB) /

Spezialist (Spez.)

Projektmanager

Direkte Fiihrungskraft (GL/TL) / FK |

beispiele

BAUMGARTNER&PARTNER

performance management workswi

Ind. Filhrungskraft (AL/BL) / FK Il

Dispositionsfreiheit auf Tagesbasis (MA)

Dispositionsfreiheit auf Wochenbasis
(MA/SB)

Dispositionsfreiheit auf Monatsbasis
(SB/Spez)

Dispositionsfreiheit auf Mehrmonatsbasis
(Spez.)

Planung von Arbeiten mit wechselnden
Schnittstellenpartnern und einer
begrenzten Anzahl von Funktionsbereichen
auf Jahressicht

Uberschaubare (Teil-) Projekte /
Dispositions-
freiheit auf Mehrmonatsbasis

Organisatorisch komplexe Projekte /
Dispositionsfreiheit auf Jahresbasis

Management von herausragenden
Grol3-Projekten mit Projektmitgliedern
auf internationaler Top-Management-
Ebene/ Dispositionsfreiheit auf
Mehrjahresbasis

Fachliche Anleitung von Teams oder
Projekten Dispositionsfreiheit auf
Wochen/Monatsbasis

Teamleiter/Gruppenleiter mit direktem
Sachbearbeiterteam / Dispositionsfreiheit auf
Mehrmonatsbasis

Teamleiter/Gruppenleiter mit direktem
Spezialistenteam incl. Teilprojekten/
Dispositionsfreiheit auf Mehrmonatsbasis

Disposition vieler Mitarbeiter in einem
homogenen Mitarbeiter-/
Sachbearbeiterteam

Disposition vieler Mitarbeiter Giber viele
anspruchsvolle Organisationsbereiche mit
ausgepragten internen Zielkonflikten zw. den
Einheiten sowie Losung von Zielkonflikten mit
anderen externen Organisationseinheiten.

Koordination unternehmensweiter, sehr

komplexer strategischer

Unternehmensbereiche oder

Tochtergesellschaften 32



KOMMUNIKATIONSANFORDERUNG

Mitarbeiter (MA

Sachb. (SB) /

beispiele

BAUMGARTNER&PARTNER

performance management workswi

Spez. Im AuRendienst / KAM

PM /Fihrungskraft

Keine spez. Kommunikationsanforderungen

Weitergabe relevanter Mitteilungen
(am Arbeitsplatz)

Uberwiegend allgemeinverstindliche
Argumentation

Teilweise einfache, teilweise komplexe
Argumentation im Innen- &
AuBenverhaltnis

Spezialist (Spez.)

Uberwiegend allgemeinversténdliche
Argumentation

Teilweise einfache, teilweise komplexe
Argumentation im Innen- &
AuBenverhaltnis

Uiberwiegend schwierige und sachliche
bzw. anlassbezogene Kommunikations-
anforderung (intern/extern)

Uberwiegend schwierige und sachliche bzw.
anlassbezogene Kommunikations-anforderung
im Innen- und AuBenverhaltnis

Gberwiegend schwierige emotionale (direkte)
Kommunikation / Aufbaus einer langfristigen
Beziehungsebene im Innen- und
AuBenverhaltnis

Uberwiegend indirekte emotionale
Beziehungsebene (z.B. zu wichtigen
Kunden/Lieferanten eines Landes) aufbauen
und langfristig pflegen

Fachliche Fiihrung von kleinen Teams

Uberwiegend emotionale und direkte
Flihrung von Spez.-Teams

Direkte und indirekte Fiihrung

Indirekte emotionale Flihrung groRer
Organisationseinheiten und
Suborganisationen

3

33



DENKRAHMEN DER STELLE

beispiele

BAUMGARTNER&PARTNER

performance management workswitk

Mitarbeiter (MA) / Sachb. (SB) Spez. / Projektmanager Flihrungskraft

Wenig Denkrahmen

Denkrahmen bzgl. ,,Anpassung von
Teilablaufen”

Denkrahmen bzgl. ,,Anpassungen des
Arbeitsablaufs”

Denkrahmen tw. auf Ablaufe, tw. auf
Methoden bezogen

Denkrahmen bzgl. ,,Anpassungen des
Arbeitsablaufs”

Denkrahmen tw. auf Ablaufe, tw. auf
Methoden bezogen

Denkrahmen bzgl. Anpassung bestehender
einzelner Methoden

Denkrahmen bzgl. Anpassung tw.
verschiedener Methoden

Denkrahmen bzgl. der Anpassung vieler
unterschiedlicher Methoden

Denkrahmen bzgl. der grundsatzlichen
Neuentwicklung von Methoden (Quelle der
Innovation)

Innovation als Stellenauftrag

Denkrahmen bzgl. Anpassung bestehender
einzelner Methoden

Denkrahmen bzgl. Anpassung tw.
verschiedener Methoden

Denkrahmen bzgl. der Anpassung vieler
unterschiedlicher Methoden

Denkrahmen bzgl. der grundsétzlichen Neu-
entwicklung von Methoden (Quelle der
Innovation)

Teilstrategischer Denkrahmen
Innovation als Stellenauftrag - und strategischer Denkrahmen
(ff.)

34



SCHWIERIGKEITSGRAD DER STELLE | e

BAUMGARTNER&PARTNER

performance management workswitk

Mitarbeiter (MA) / Sachb. (SB) Spez. / Projektmanager / Fiihrungskraft

Wiederholende Probleme die aus der Routine geldst werden kénnen

Wiederholende, tw. dhnliche Probleme die einer fundierten Ausbildung

bedirfen

Ahnliche Probleme mit Auswahl des Wissenshintergrundes Ahnliche Probleme mit Auswahl des Wissenshintergrundes

Wechselnde Probleme mit tiefer Analyse der Problemstellung Wechselnde Probleme mit tiefer Analyse der Problemstellung
Annahmen und Hypothesen (iUber Markte/Technologien) mit tiefen und komplexen
Analysen stehen tw. im Vordergrund.
Annahmen und Hypothesen (Uber Markte/Technologien) mit tiefen und komplexen
Analysen stehen pragend im Vordergrund
Komplexe, vorwiegend neuartige Problemstellungen in einem Themen-
/Forschungsgebiet.
Komplexe, vorwiegend neuartige Problemstellungen in mehreren Themen-

v /Forschungsgebieten.
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AUTONOMER ENTSCHEIDUNGSRAHMEN bespel

BAUMGARTNER&PARTNER

performance management workowic

Mitarbeiter (MA) / Sachb. (SB) Spez. / Projektmanager / Fiihrungskraft

Keine autonome Entscheidungen

Tw. situative autonome Entscheidungen im Arbeitsablauf

Situative autonome Entscheidungen im Arbeitsablauf

Situative autonome Entscheidungen im Arbeitsablauf (Spez./Fachvorgesetzter)

Tw. autonome Entscheidungen (ber die situative Anpassung
einzelner Methoden (Spez/FK)

Tw. autonome Entscheidungen (ber die situative Anpassung
einzelner Methoden (Spez/FK)

tw. autonome Entscheidungen Gber Auswahl von
verschiedenartigen Methoden (FK)

autonome Entscheidungen Uber Auswahl von verschiedenartigen Methoden
v steht im Vordergrund (FK)




WIRKUNG AUF KOSTEN- (G) ODER WERTSCHOPFUNG (%

beispiele

performance management worlcwitk

keine zuordenbare Kostenwirkung (SB/MA) keine zuordenbare Wertschépfungswirkung (SB/MA)

| H Skala zur analytschen Funkhonsbewertung

keine bis mittlere zuordenbare Kostenwirkung MA/Spez. keine bis mittlere zuordenbare Wertschopfungs-Wirkung MA/Spez. o
| Wertschépfungsbeitrag und Ergebniswirkung

Hohe zuordenbare Wertschopfungswirkung Spez/FK G

Hohe zuordenbare Kostenwirkung Spez/FK

herausragende zuordenbarer herausragende zuordenbare Wertschopfungswirkung (KAM) bzw.

Budgetverantwortung (Einkaufer) bzw. Spez/FK Spez/FK

U B . .

U.betgeordnete zuordenbarer Budgetverantwortung (sen Ubergeordnete zuordenbare Wertschopfungswirkung (sen. KAM) bzw.
Einkadufer) Spez/FK

bzw. Spez/FK
Echtes Budget mit nachweisbarer Wertschopfungswirkung muss

Echtes Budget mit nachweisbarer
vorliegen

Kostenwirkung muss vorliegen

OrOBanandnung tes Resasurcen Formoiios (Ko tenbuget)

37



ERGEBNIS: KLARE ANFORDERUNGSUNTERSCHIEDE IN DER
FACH- UND FUHRUNGSKARRIERE

(&9 o}

STELLENPROFIL EINGRUPPIERUNG MPETENCY COMPENSATION

ONLINE OMNLINE :

4 ZURUCK ZUM REPORTCENTER

T — e

Flachentarif Haustarif Fach- und Filhrungskarriere f Company Career-Builder ERA Bayern / Tarif M+E Bayern

Eindeutige Zuordnung aller Stellen in den jeweils 8 Karrierewegen:
(1) Helfer - N

(2) qual. Mitarbeiter (in Produktion) ' Ilhm""’l -
(3) Mitarbeiter/Sachbearbeiter (mit Zusatzqualifikation)

(4) Meister

(5) Spez./Experte

(6) Projektmanager

(7) Teamleiter/Gruppenleiter

(8) Bereichsleiter / Abteilungsleiter ...

Projektmanager
(o-18)
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IHR ANSPRECHPARTNER

Fragen oder Anregungen?

Dr. Friedrich A. Fratschner
Partner und Geschaftsfiihrer
Baumgartner & Partner
Management Consultants GmbH

www.baumgartner.de
friedrich.fratschner@baumgartner.de

Tel.: +49 (40) 28 41 64 - 22
Mobil: +49 (174) 99 099 50

Moderne Webtools

FUR HR-PROFESSIONALS

I:[:10nline Manager

STELLEN- COMPETENCY
BEWERTUNG ONLINE
ONLINE >

STELLEN- EINGRUPPIERUNG COMPENSATION
BESCHREIBUNG ONLINE ONLINE
ONLINE

www.hronlinemanager.com
powered by Baumgartner & Partner

HR Online Manager: ,Stellenbeschreibung Online”
bis Ende 2018 kostenfrei und ohne
Folgeverpflichtung nutzen (Eingabe Gutschein-Code
,Haufe2018" im Testzugang unter
www.hronlinemanager.com

Alle Tools erhalten Sie mit lhrem Haufe-Rabatt zu
99 Euro p.m. (statt 150 Euro p.m.)

39


http://www.hronlinemanager.com/

VIELEN DANK.

In Kiirze im Bereich ,,Meine Weiterbildungen®:

= Video-Aufzeichnungen des Seminars

= \Weitere Fachinhalte

Entwicklung und Einfiihrung eines erfolgreichen

Leistungsmanagements unter Einbeziehung von Competencies
24.10.2018, 10.00 Uhr, Referent: Dr. Friedrich A. Fratschner


https://onlinetraining.haufe.de/produkt/personal/online-seminar/entwicklung-und-einfuehrung-eines-erfolgreichen-leistungsmanagements-unter-einbeziehung-von-competenc/
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