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Fokussierung auf die Treiber fiir exzellente Performance
Baumgartner & Partner steht heute fiir Performance Management

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

Schaffung eines leistungsférdernden
organisatorischen und kulturellen
Umfeldes (,durfen®)

Leistungs- Leistungs-
Umfeld Klarheit

Leistungs- Leistungs-
Bereitschaft Fahigkeit

Befahigung von Organisation
und Mitarbeitern (,kébnnen®)

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

B Baumgartner & Partner hat in den letzten Jahren viele Unternehmen bei der Entwicklung eines anforderungs-,
markt- und leistungsgerechten Vergutungssystems sowie der Reorganisation bzw. Neuentwicklung der
Eingruppierungspraxis erfolgreich beraten.

B Wir kdnnen lhnen einen exakten und klaren Uberblick Uiber die marktgerechte Vergiitungsstruktur lhres Hauses
geben und Veranderungspotentiale prazise aufzeigen.

B Dazu zahlt:

» Unsere Markt-Vergutungsspreizung (Was zahlen andere Unternehmen fir eine Stelle eines Dipl.-Ing.,
eines Vertriebsmitarbeiters oder Controllers (oder....) der Stellenwertigkeit X).

» Unserer Markt-Vergitungskurve (Wie hoch liegt der Verglitungstrend einer Stellenwertgruppe oder
einer Job-family Uber alle Wertigkeitsgruppen hinweg?). Wie stark gestaltet sich die Progression?

» Variable Vergutung: Wie gestalten sich variable Verglutungssysteme in anderen Hausern? Wie hoch
ist der variable Anteil der Vergutung?

» Nebenleistungen: Welche Nebenleistungen werden angeboten?
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Teilprojekt Stellenbewertung und Gehaltsanalyse

Die hadufigsten Anlédsse und Ziele der Stellenbewertung

B Gewachsene tarifliche Eingruppierung und veranderte Stellenauftrage und Anforderungen aufgrund von
Reorganisationen, Fusion, Merger o.a.

B Unzureichend aktuelle und systematische Information Uber die unterschiedlichen Wertigkeiten von
Funktionen in unterschiedlichen Unternehmensbereichen.

B Intransparente Kriterien fur Titelvergabe und kaum noch nachvollziehbares Titelgeflecht.
B Historisch gewachsene Vergutungsstruktur.

B Als ungerecht empfundene, unterschiedliche Bezahlung von ,externen Neueinstellungen® und intern
verdienten Leistungstragern®.

Unzureichende Systematisierung der Bestimmung und Zuteilung von Gesamtvergitungskomponenten.
Etablierung und systematische Abgrenzung von Flhrungskreisen.

EinfGhrung eines neuen, starker variablen Vergltungssystems.

Aufwertung und Systematisierung der Fachlaufbahn neben der Fihrungslaufbahn.



BAUMGARTNER$PARTNER

performance management worldwide

‘ Seite 5/32

Stellenwertigkeiten als Ordnungsrahmen fiir verschiedene
personalpolitische Instrumente

Geschaftsanlasse

Corporate
Strategy

Einfache

HR Anwendungen
Veranderung
im Vorstand

Rollen & An-
forderungs-
Transparenz

Internatio-
nalisierung

Rekrutierung

Karriere-
pfade

Performance

Anwendung

Flexible
Systeme

Change
Management

Geschaftsanforderungen

Funktionsbewertung Management

Vergitungs-
strukturen

Flhrungs-
kreise und

Klarheit Titelstruktur

von Orga--
strukturen

Vermittlung
Unterneh-
menswerte

Integration
vorhandener
Systeme
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Perspektiven bei der Gestaltung wertorientierter Vergiitungs-
systeme

Die Gradingstruktur und Vergutungsrichtlinien bilden einen transparenten und
nachhaltigen Rahmen flr nachhaltig flexible Vergutungsentscheidungen

Erfolg
Leistung

Strategie

& Markt Kompetenz

strategiekonform
 spezifisch

» landesspezifisch
« wettbewerbsfahig

 Erfolg abhangig 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)

» Beitrag zur Strategie
» Rolle in Geschaftsprozessen
 Einfluss auf Werttreiber
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Stellenbewertung liefert Grundlage fiir Performance Management

Stellenbewertung Leistungs- und Kompetenzbeurteilung/
Zielvereinbarung und Zielerreichungsbeurteilung

FUNKTIONSANFORDERUNGEN MITARBEITERLEISTUNGEN

Anforderungen

Bewertung der

Gruppierung zu
Verantwortungsstufen

Ausschopfen der
Bandbreite der Erreichung der
Grundbezige variabl. Zielbeziige

Zuordnung zu
Vergutungsgruppen mit Verkniipfung !
Gesamtvergutungsbandbreiten
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Zeitgemile Bewertungskriterien und Differenzierungen fordern hohe Akzeptanz

Business- & Fachkompetenz

Entscheiden » intern / extern vergleichbar

und Ressourcenverantwortung
Verantworten

»  nachvollziehbar

» leicht zu pflegen

Wissen

und Koordinationskompetenz

Kénnen
Kommunikation und Soziale Kompetenz Charakteristika der Methodik:

) _ »  strategiekonform

Problemlésungsbreite & Denkrahmen

Probleme »  stellenbezogen

|6sen . :
Problemldsungstiefe & Schwierigkeitsgrad »  Mmitarbeiterneutral

»  pragmatisch

Entscheidungsrahmen »  wenig aufwendig

Wertschdpfungsbeitrag & Ergebniswirkung

»  gute Akzeptanz
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Zeitgemille Definitionen additiver Skalen mit geometrischer Punkteverteilung
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Grundkenntnisse:

einfache formale Einweisung und/oder durch Ubung am
Arbeitsplatz vermittelt werden kbnnen.

o sehr einfache Hilfsarbeiten und Aushilfstatigkeiten
«  kurzfistig (in Stunden oder Tagen) erlernbar und durch
einfache Anweisungen zu vermitteln

Fachliche Grundkenntnisse:

vorgange, die durch einen Anlernprozess, eine kurze, einfache
Arbeitsplatz
gewonnen werden. Einfache PC-Kenntnisse und EDV-Bedienung.

einfache oder standardisierte Tatigkeiten
1 bis 2 Jahre systematische Einarbeitungar 7
Grundkenntnissein PG-Anwen

teilweise einfache ng

e

-

Qualifizierte Fachkenntnisse;

Praktische oder methodische Fachkenntnisse, die durch eine quali-
fizierte Berufsausbildung und anschiieBende Berufspraxis

4R

nach der Ausbildun
o profunde Kenntnisse PC-Programme

«  enweiterte EDV-Anwendungskenntnisse

o enweiterte Fremdsprachenkenntnisse (... Englisch)

o abgeschlosseneBerufsausbildung plus 2-4 Jahre Erfahrung
g

Fortgeschrittene Fachkenntnisse:
Fortgeschrittene Fachkenntnisse, die entweder durch eine

und intensive praktische Erfahrung oder durch ein
Fachhochschulstudium erworben werden.

«  abgeschiossene Berufsausbildung (z. B.
Versicherungskaufmann)
plus 7-8 Jahre anschl. Erfahrung

fachwir) plus 2-3 Jahre Erfahrung nach diesem Absc}
der h Abschi

Spezial—od

P
Breitenkenntnisse:

Basis einer Universitétsausbildung oder der methodischen-
praktischen Aspekte eines Fachgebietes auf Basis einer eher

o Universiti i 23
(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:
hlich-theoretischen Zusammenhéange und

e .
Generalistin verschiedenen herausgehobenen Funktionen

ausgereiftes Wisst jelle Handhabung . "
komplexer Arbeitsbereiche: Spezialie ot «  oder hochgradiger Spezialist auf einem Fachgebiet
ion einiger Fachgebiet et B Un 7-10 o bschi
Spezial- oder O im Top

Breitenkenntnisse:

Theorie und Praxis (Top-Spezialist) oder Integration vieler Fach-
bzw. i groBer Wissenstiefe (Top- i

st/ "Fachguru” mit herausragender, anerkannter
einem issensti

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

erforderlich

Weltweit T
Erfahrungen:
u

. Top istim Top
o TopSpezialistals weltweit fihrende fachiich-

der Fihrung

. B. in weltweit fiihrenden

baw. strategisch

sehr wichtigen Forschungsbereichen gestellt

Konzepteinfuhrung
Beschreibung und
Interpretation des

Skalenkonzeptes
Individualisierbare

Standarddefinitionen

Erlauterungen
Organisatorisch und
begrifflich auf den
individuellen Unternehmens-
kontext zugeschnitten
Geometrische Skalierung
Steigende Punktdifferenzen
und Zwischenwerte far
Nuancierungen
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Vorformulierte Skalen von der niedrigsten bis zur hochsten Anforderungsstufe
garantieren schnellen Einsatz der Bewertungssystematik bei hoher Akzeptanz
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Typisches kaskadenformiges Vorgehen bei der Funktions-
bewertung Abgestimmte Bewertung aller Funktionen mit minimalem Aufwand

Schritt 1:

Jeder Ressortvorstand
bewertet seine Direct
Reports

Schritt 5:

Der Gesamtvorstand
stimmt alle Bewertungen
der F2-Ebene und aller
nachgelagerten
Funktionen ab

Schritt 2:

Der Gesamtvorstand
stimmt die Bewertungen
der F1-Ebene ab

Schritt 4:
Der Ressortvorstand und
. B O B seine F1-Fihrungskréfte
?::enlt:tﬁl.:"hr noskraft | — stimmen die Bewertungen
(AL) bewet{[etuallges a — innerhalb eines Ressorts
nachgelagerten ab

Funktionen ihrer
Org‘einheit einzeln oder
im Team der ALs
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Projektphasen im Uberblick

Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Stellenbewertung liefert die Basis fur ... ... vielfaltige Anwendungen

Phase 1 Phase 2 m Phase 6 Phase 7 Phase 8 Phase 9

Projektplanung/ Ubergreifende Anpassung
-vorbereitung Abstimmung der Karrieremodelle
Stellenwertgruppen (ggf. Titelstrukturen)
Gremieneinbindung/ Bildung Mitarbeiter- Anpassung
Kommunikation Stellenwertgruppen eingruppierung & Steuerungs-/
Verknlpfung mit FUhrungsinstrumente
Vergltungsdaten
Durchflhrung Analyse/
Stellenbewertung in den (Re-)Design

einzelnen Org-Einheiten Vergutungsstruktur
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Moglicher Projektfahrplan

Der tatsidchliche Zeitbedarf hangt von Anzahl der Stellen, Terminkoord. und Diskussionsbedarf ab

Zeitbedarf in Wochen/Monaten

Projektplanung/-vorbereitung

Gremieneinbindung/
Kommunikation

' Durchfihrung der Stellenbewertung -
n Bildung von Stellenwertgruppen .
' Ubergreifende Abstimmung der Stellenwertgruppen -

Mitarbeitereingruppierung und Datenverknipfung

Analyse & (Re-)Design Vergutungsstruktur

Anpassung Steuerungs-/ FUhrungsinstrumente

Anpassung Karrieremodelle/ Titelstrukturen
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Projektplanung und —vorbereitung
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Stellenbewertung liefert die Basis fir ... ... vielfaltige Anwendungen ]
m o -OrganisamriSChe "
und Koordinationskompetenz .

Projektplanung/
-vorbereitung

BAUMGARTNER&PARTNER
t worldwide

performance management 1.

Business- & Fachkomp

Stellenprofil

Konnen

Stellenauftrag und -zweck

Kommunikation und Soz
Problemldsungsbreite &

Ubergreifende Anpassung Probleme Wichtigste Aufgaben und Verantwortung

Abstimmung der Karrieremodelle 6sen Problemissungstiefe & § -
| . (gdf. Titelstrukturen)

Stellenwertgruppen

Gremieneinbindung/ Bildung Mitarbeiter- Anpassung Kenngrdien
Kommunikation Stellenwertgruppen eingruppierung Steuerungs-/ Eitaietl ..
& Verkniipfung Flhrungsinstrumente und Ressourcenverantwortur_
S mit Vergiitungs- A Verantworten
Stellenggvelrjturr:j; ?n den delen (Rt:-?g::ign
einzelnen Org-Einheiten Vergutungsstruktur

> Projektfeinplanung, Organisationsanalyse, Sichtung der vorhandenen Stellenprofile und
Spezifizierung einzubeziehender/verfligbarer Kennzahlen

Festlegung der zu bewertenden Funktionsfamilien und Stellentypen

> Entwurf eines spezifischen und marktgangigen Rasters (Gradings) von
Stellenwertgruppen und Anforderungsprofilen (analog zu Tarifvertragen)

Kundenspezifische Eichung der B&P-Bewertungsmethodik
> Kundenspezifische Begriffsanpassung

A\

A\
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Gremien-, Mitarbeiter- und Fiihrungskrifteinformation
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

performance management worcwice pertomance management worcwice

Stellenbewertung Stellenbewertung

Mitarbeiter-
information

Flhrungskrafte-
information

Level
]
2]
]
[H6]
]
=
]
2]
]
S
]
[e1]
BE
| |
@ E

»  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 Fuhrungskrafte

>  Information und Steuerung der Erwartungshaltungen der Mitarbeiter,
deren Stellen bewertet werden
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Bei Bedarf: Aktualisierung/Erganzung von Stellenprofilen
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

BAUMGARTNER#PARTNER
pariormance managoment o <t

Verantwortung der Funktion
BAUMGARTNER®PARTNER
performance management warldiide
it auswahlen _

Business- und Fachkompetenz

Hauptaufgaben

Breite und Tiefe der fachlichen und geschaftlichen Erfahrungen

eite in und in fachlicher Fiihrung

»  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/Erganzung vorhandener Stellenprofile erfolgt wahrend und
im Nachgang der Bewertungsworkshops.
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Bewertung in den Organisationseinheiten

In unseren
Bewertungssitzungen werden
20 bis 30 Stellen (!!) an
einem Tag mit
hoher Akzeptanz bewertet.

> Kurzreview der jeweils zu bewertenden Organisationseinheit und Stellen mit der
verantwortlichen Fihrungskraft/den verantwortlichen Flhrungskraften.

Zu bewertende
Stellen

in einem
Bereich

Koordinations-kompetenz
Gesamtbewertung

Business- &
Fachl etenz

:M
&

Stelle 1

Stelle 2

Stelle 3

Stelle 4

Stelle 5 E 8

- © 00000600000
Stelle 7

Stelle ...

Erlauterung 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.

YV V V V

Addition, Durchsprache und Finetuning der bereichsinternen Stellenwertigkeiten.
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Bildung von Stellenwertgruppen (Grades/Tarifgruppen)

Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Job Family 1 Job Family 2 Job Family 3 Job Family 4 Job Family ...
Gruppe/
Grade

Bereich 1 Bereich 2 Bereich 3 Bereich 4 Bereich ...

Funktion V02 Funktion FO3 Funktion T02 Funktion E02 Funktion P02
Funktion VO3 Funktion FO4 Funktion TEO2

Funktion EO3
Funktion TKO1 Funktion PM01
Funktion FRO4 Funktion E21 Funktion PEO1
Funktion VP11 Funktion FC02 Funktion T03 Funktion E22
Funktion VFO3 Funktion T04 Funktion E31 Funktion PA02
Funktion FC03
Funktion VRO1 Funktion TEO3 Funktion E32
Funktion VR02 Funktion TK02

Funktion FROS Funktion E33
Funktion VR13 Funktion TEO4 Funktion PE11

Funktion VR04 Funktion FRO6 Funktion E34
Funktion VP13 Funktion FRO7 Funktion TEOS Funktion E35 Funktion PE12
Funktion TEO6 Funktion PA11

Funktion VF04 Funktion TKO3 Funktion E36

> Aufbereitung und Analyse der Bewertungsergebnisse aus den einzelnen
FUhrungsbereichen 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 primar der Stellenwertigkeiten
(Bewertungspunkte) sowie simultan auch der Hierarchie-, Karriere- und
Entgeltstrukturen im Gesamtunternehmen (Realitatscheck)
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Erstellung von Stellenprofilen bzw. Anforderungsprofilen aus dem Bewertungsprozess

»Stellenprofile” entstehen
»automatisch“ aus dem
Bewertungsprotokoll
und ersetzen nicht mehr zeitgeméaBe
Stellenbeschreibungen ¢

Gesamtbewertung

Bereich

Kommunika

m Entscheidungsrahmen

@
£
2
o
S
<z
B

N
oy
N
oy

Stelle 1
Stelle 2
Stelle 3
Stelle 4
Stelle 5 32

- © 0000060000
Stelle 7

Stelle ...

Erstellung Stellenprofil

> Auf Basis der Bewertung der Stellen kann fiir jede Referenzstelle ein ausformuliertes
Anforderungsprofil fur alle acht Kriterien erstellt. Die linke Spalte (Definition) entsteht
aus dem Bewertungsprozess durch Ubernahme der Priiftexte 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 Qualitat von
Stellenbeschreibungen /Anforderungsprofilen qualitativ deutlich verbessert werden.
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse

Ist- und Soll-Eingruppierungsanalyse

Stellenwert versus Ist-Eingruppierung Trend der Soll-Eingruppierung versus Markt-Soll-Trend auf Basis Stellenwerten
) Trend nach Soll-Eingrupplerung
.‘ 4+
> 1 _._—"*MBM-SGI-T(&I‘\!!
== IstTrend |
Identische Bewsrtungsergebnisse fahren 2u =% » i
axi I
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Gegenuberstellung von Stellenwert und Funktions-/Tarifgruppen

>
> Analyse der ,Schieflagen” auf horizontaler und vertikaler Ebene
> ldentifikation der Bereiche mit den groRten Handlungsbedarfen und

6.

Anpassungsnotwendigkeiten
> Entwicklung alternativer Anpassungsszenarien
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Mitarbeitereingruppierung & Verkniipfung mit Vergiitungsdaten
Komplexe Strukturen transparent machen

>  Definition und Abgrenzung der zu analysierenden internen Vergutungsdaten.

»  Zuordnung der Mitarbeiter zu den bewerteten Stellen und VerknUpfung der
Bewertungsdaten mit den VergUtungsdaten der Stelleninhaber.

> Selektion der fur die Analyse relevanten Marktvergutungsdaten und Matching
der internen Stellen mit den Benchmarkjobs aus unseren Vergitungssurveys
(Bereitstellung der Marktdaten auf Basis der Baumgartner & Partner-Plattform).

> Verknupfung der internen Stellenbewertungsdaten mit Marktvergltungsdaten.
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Marktgehaltsdatenbank
Online-Analyse der ,,Marktgerechtigkeit der Vergiitung® per Knopfdruck

Quervergleich Job Gradings Interne Vergiitungsdaten
' '

Fach-/Fuhrungs- Land/Region
karriere '

Hierarchie-/ Branche/
Berichtsebene Arbeitsmarkt
Alter der Unternehmens-

Stelleninhaber groBe

» Alle Marktgehaltsanalysen basieren auf der Marktgehaltsdatenbank von
Baumgartner & Partner

» Alle Marktgehaltsanalysen kdnnen analytisch (Basis: Mittlere
Marktvergutung fur Stellenwert X) als auch auf Basis weiterer Daten wie
UnternehmensgréBe, Branche, Region, Alter des Stelleinhaber etc.
realisiert werden.

= Auf Basis der Marktgehaltsanalyse kénnen fir alle Organisationsbereiche,
Job-Families oder spez. Stellen Marktvergitungswerte im Detail analysiert
werden.
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Analyse der Vergiitungsstruktur
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

.
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Baumgartner & Partrer Bewertungspurkte:

Stellenwertigkeiten (Bewertungspunkte) Stellenwertigkeiten (Bewertungspunkte)

> Visualisierung der internen und externen Entgeltstrukturen anhand von
Strukturschaubildern (Punktwolken und Trendkurven)

> Analyse der Ist-Struktur der Jahresbezlge nach Stellenwertigkeiten (Punkten) und
Stellenwertgruppen (Grades/Verantwortungsstufen)

>  Bewertung der vorhandenen VergUtungsstruktur (z. B. Vergltungsbestandteile,
Marktvergleich, Streuung, Uberlappung, ...)
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Analyse der Vergiitungsstruktur
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

A

2 I N Mitarbeit

e I I Jahresbeziige tarbeiter-
5 2 I ) Leistung
L] Entwicklung:
,g > > + von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch
ﬁ Ubemahme einer anspruchsvolleren Tétigkeit
= « in einer Stufe: (iber Berufsjahre, Uberahme von
2 ® A Fiihrungs-/Vertretungsfunktionen (Zulagen) oder
8 © Leistungshonorierung durch freiwillige Zulagen . Entwicklung:

E o . + von Stufe zu Stufe: bei entsprechender Leistung durch

[5} - .-" i Har. Ubemahme einer hdherwertigen Tatigkeit

@ - o o= - Mltarb(,alter t - - . « in einer Stufe: iiber Leistung

> > Berufsjahre ¥ = B
< Gesamtverglitungs-
i i Gehaltsgruppen < " bandbreiten
wenige viele
Stellenanforderung/ Stellenanforderung/
Verantwortungsebenen Ausbildung, Wissen, Erfahrung Stellenwertigkeit
(summarisch) (analytisch)

»  Workshop zu Handlungsbedarf und Gestaltungsleitlinien
> Prasentation der Analyseergebnisse und Feststellung des Handlungsbedarfs

> Entwurf von Gestaltungsleitlinien fur die zukunftige Vergutungsstruktur: Breite der
Vergutungsbander, Banduberlappung, Anteil leistungsbezogene und variable
Vergutung je Verantwortungsstufe, ...
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(Re-)Design der Vergiitungsstruktur

Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Gesarrizahl Mtarbeiter unter Band: 80 Gesarrizahl Mtarbeiter tber Band: 149

B
B
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Heranfiihrung an untere Bandgrerze: 169 TE Mitarbeiter cberhalb Band: 1074 TE
Stellenwertgruppen (Grades/Verantwortungsstufen)

Soll-Bander & Ist-Jahresbeziige

<% B G 2% 2% K ATR 5% S 1oe 1% 2% 2% o 3% sasn

> Simulation von madglichen Soll-Bandern flir die zukunftige Vergutung

7 > Analyse der Ist-Mitarbeiterverteilung innerhalb und aulerhalb der Soll-Bander
» Abweichungsanalysen
/4

» Simulation der Einsparungspotenziale und Anpassungskosten
> Ableitung von Gestaltungsoptionen und Bewertung ihrer Wirkungen

»  Dokumentation, Prasentation und Workshop zu den Gestaltungsoptionen
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Anpassung ausgewahlter Steuerungs-/Fiihrungsinstrumente
Instrumente zur Unterstiitzung des Performance Managements

Alternative Alternative Alternative Alternative
1 2 3 4 Aktuelle Lage im Gehaltsband
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»  Workshop: Darstellung, Diskussion und Bewertung alternativer Moglichkeiten zur
> Strukturierung von Gehaltsbandern
8 » Steuerung der Entwicklung durch ein Gehaltsband
/L » Gestaltung der variablen Vergitung (Finanzierung/Budgetierung, Allokation auf
Org'einheiten, individuelle Auszahlungsmodalitaten, ...)

> Dokumentation und Prasentation der Gestaltungsempfehlungen
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Anpassung ausgewahlter Steuerungs-/Fiihrungsinstrumente
Instrumente zur Unterstiitzung des Performance Managements

STELLE MITARBEITER
Bewertung der Verknibfung ? Beurteilung der individuellen
Anforderungen ‘ Erfahrung & Leistung
Gruppierung zu Individuelle
Funktionsstufen Foérderung & Entwicklung
Zuordnung zu < o | Ausschopfen der Wechsel der N

Gehaltsbandbreiten Verknlpfung ! Gehaltsbandbreite Funktion(sstufe) POtenZIaI

Leistung

> Analyse und ggf. Anpassung ausgewahlter Steuerungs- und Flhrungsinstrumente,

zum Beispiel:
8 » Budgetplanung und Budgetzuteilung fur Gehalter und Boni
/2 » Kompetenz- und Leistungsbeurteilung
» LZielvereinbarung und Zielerreichungsbeurteilung

>  Prasentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen
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Entwurf einer attraktiven Fach- und Projektleiterlaufbahn
Instrumente zur Unterstiitzung des Performance Managements

Vorstand Holding Junior Professional Professional Senior Professional ~ Top Professional

Geschaftsfiihrer ... Fach- Snarorgor 05 rch
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Berufserfahrung Anforderungs-/
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der Schitstellen fachlich
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v Il N NN
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Junior Professional ...

Breite des
We hend tandi
Denkrahmens  [Biuufivthatminiid

ntierung.

130-140

27

3 Stellenbewertungs-—
51 | profil ]

usw.

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

> Stufen, Laufbahnpfade, Anforderungs-/Kompetenzprofile und Einkommens-
potenziale der Fuhrungslaufbahn, Projektlaufbahn und Fachlaufbahn

» Systematisierung, Straffung oder Abschaffung von Titelstrukturen,
falls vorhanden oder gewunscht

>  Prasentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen
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Soll-Eingruppierungsrahmen sowie Gehaltsanpassungspolitik
definieren Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Gehaltsanpassungsmatrix
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Stellenwertgruppen (Funktionsstufen) <

>  Ausgehend von den vorstehenden Analysen und maoglichen ,Schieflagen® wird ein
erster Soll-Eingruppierungsrahmen (Entwurf) auf Basis der Markt-Gehaltsanalyse incl.
Ubergang zum AT-Bereich erarbeitet.

>  Der Soll-Eingruppierungsrahmen wird der Ist-Eingruppierung gegentbergestellt , der
Abweichungsbedarf festgestellt und Uberleitungsszenarien definiert.

>  Es wird die Entgeltsteuerung definiert sowie der tarifliche Entgeltranmen mit zusatzlichen
Vergutungschancen im Rahmen der variablen Vergutung am Markt verknUpft.
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Bonussteuerung
Nutzung stellen-/bereichsaddquater Erfolgs- und Leistungskriterien sowie zieladdquater
ErfolgsgroBBen der OE sowie des Unternehmens

Ergebnisbezug (Unternehmen)

Ergebnisbezug (Teilgesellschaften / OEs)

Leistungsbezug (Gruppe)

Leistungsbezug (individuell)
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FS.. FS.. FS.. FS..
Stellenwertgruppen (Funktionsstufen)

»  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 Uber die Verwaltung bis zum Vertrieb und im Management.
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Neuordnung von Feedback- und PE-Systemen
Die Verkniipfung von Competencies mit der Baumgartner & Partner-Stellenbewertung

variabel

fix

Zukiinftige Jahresbeziige

FS.. FS.. FS. FS. FS. FS.. FS..

Stellenwertgruppen (Funktionsstufen)

> Alle Daten und Informationen konnen genutzt werden fur
* interne / externe Stellenausschreibungen
«  Karrieremodelle
Einstufung in Entgeltstufen/Funktionsstufen
*  PersonalentwicklungsmalRnahmen

»  Zudem konnen 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



