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Wie Sie Ihr Fachkarrieremodell aufbauen und Ihr Leistungsmanagement mit Competencies
optimieren
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Gliederung

Kontextklarung: Fokussierung auf die Treiber fur exzellente Performance

Grundsatzliche Anforderungen an die Gestaltung von (Fach-) Karrieremodellen

Klarheit Gber Anforderungen in der Fachkarriere

Uber die Notwendigkeit von Stellenbeschreibungen

Verlassliches Anforderungsmanagement / Karrierestufen klaren und beschreiben

Erweiterung des Anforderungsmanagements durch ein zielgerichtetes Competency-Management
Alternative Competency-Modelle

Uberforderung im Performance-Prozess abbauen

Ausblick
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Kontextklarung: Fokussierung auf die Treiber fur exzellente Performance
Erfolgreiches Anforderungs-, Performance- und Verguttungsmanagement

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

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

Leistungs- Leistungs-
Umfeld ETE

Leistungs- Leistungs-
Bereitschaft Fahigkeit

Beitritts-, Beitrags- und Bleibe-

Befahigung von Organisation
Motivation der Mitarbeiter (,wollen*)

und Mitarbeitern (,kdnnen*)
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Grundsatzliche Anforderungen an die Gestaltung von (Fach-) Karrieremodellen

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

= Flachere Fuhrungshierarchien, die naturgemal weniger hierarchische Aufstiegschancen
bieten, erfordern es, ein neues Karriereverstandnis zu etablieren, neue Leistungsanreize

im Rahmen einer Fachkarriere zu schaffen und fur eine maximale Ubereinstimmung von
Stellenanforderung und Mitarbeiterqualifikation zu sorgen.

Experten-
& Projekt-
Karriere
Heterogene

= Ein breiteres Angebot an Karrieremoglichkeiten reflektiert eine zunehmend heterogene Yo s o
Motivationsstruktur der Mitarbeiter. Ve

o

= Hierarchie- und einkommensorientierte Mitarbeiter ebenso wie technisch orientierte,
sicherheitsorientierte, kreativitatsorientierte, autonomieorientierte und kosmopolitisch
orientierte Mitarbeiter erwarten gleichermaf3en berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten und
leistungsgerechte Entwicklungs- und Einkommenschancen.
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Gleichwertigkeit der Fach- und Fuhrungskarriere

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

= 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.

friedrich.fratschner@baumgartner.de . Baumgartner & Partner . Seite 5 von 46



BAUMGARTNER&PARTNER

performance management worldwide

Langfristige Ziele der Fachkarriere

Die Fach- und Projektmanagerkarriere muss wirkliche Relevanz haben.

Erhéhung der Wettbewerbsfahigkeit
des Unternehmens und der
erfolgskritischen Funktionen

Steigerung der unternehmensweiten
Transparenz von Experten und
Expertise

Mobilitat und Karriereentwicklungen
innerhalb der Expertenlaufbahn und
zur Fuhrungs- und Projektkarriere

Langfristige Weiterentwicklung der
Karrierekultur im Unternehmen

friedrich.fratschner@baumgartner.de .

Langfristige Sicherung von
Expertenwissen und Kompetenzen auf
allen Ebenen des Unternehmens

Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat
fur 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
Rahmenmodells

Konkretisierung und Ausgestaltung Einfuhrung und
der Expertenlaufbahn Verankerung

konzept

Entwicklungs-
Integriertes Stake-
older Engagement
us)axyal[iomiueIs
pun ugjjo
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Das strategische Rahmenmodell beantwortet die Grundsatzfragen

Grundsatz-

entscheidungen/

 Grundsatzentscheidungen/Schlusselfragen | Schiisselfragen
* Was sind ,Experten®, wo und in welchen Funktionsfamilien soll Karriere stattfinden? éa 2
» Was muss durch Karriere gesteuert werden (Produktivitat, Innovation, Kompetenz-Mix, Bindung, etc.)? = g § g
* Wie strukturiert muss der Karriereverlauf beschrieben und bestimmt werden? E = ERy

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

° Modellkonzept konzept

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

« Selektives Modell: Karriereangebot fiir 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 fur klar abgegrenzte, strategierelevante Expertengruppen (z. B. Entwickler, Forscher).
* Integrationskonzept
« Laufbahn-Vergleichbarkeit. Ausmalf? der Gleichwertigkeit und Durchlassigkeit zu Fihrungs- und Projektlaufbahnen

 Entwicklungskonzept

* horizontale/vertikale Weiterentwicklung sowie fachliche/au3erfachliche 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

e Definition der Expertenfamilien und -rollen
* Beschreibung der Kompetenzen
* Integration in das Hierarchiesystem

* Gleichwertigkeit und Durchlassigkeit

* Vergleichbarkeit von Laufbahnen und Karriereoptionen
* Verknupfung der Karrierepfade
* Festlegung der Zugangsregeln zu Laufbahnen
* Entscheidung tGber Fuhrungskreise und Fach-/PM-Kreise
e Qualifizierung und Entwicklung
* Fachliche und auf3erfachliche Weiterentwicklung je Karrierestufe
» Karrieretuiberschneidende 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 Projekt-Managementfahigkeit
i _ » Nachweislicher , Track Record"” ‘ « nachweislicher Projekterfolg
Uberragendes Wissen » Leistungsverantwortung und N « Management von Projekten tiber
» Hohes Fachwissen Umsetzungserfolge \ verschiedene Top-Mgt-Ebenen
» Themenfuhrerschaft » Komplexitats-/Krisenbewaltigung \ I
» Enger Strategie- und » Globaler Maf3stab \‘
Geschaftsbezug Herausragende Verantwortungstibernahme

» Steuerung im Projekt
 Ergebnisverantwortung

» Kosten- und Leistungsmanagement im
Projekt

et
.
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Top-Expertise/
Engagierte Wissensentwicklung Top-Experten
» Wissensausbau und innovatives

Aul3erordentliche Reputation
» Interne und externe Anerkennung
» Interne und externe Vernetzung

Denken _ _ _
» Wissenspflege und -aufbau » Community- und Gremienarbeit // Akzeptanz und Rolle in Top-Projekten
» Wissensweitergabe ” Internatlo_naler Sts a « Enge Verzahnung im Fiihrungskreis
» Veroffentlichungen/Vortrage/Lehre

_ » Schlagt in Projekten Briicke zwischen
» Auszeichnungen Mgt-Interessen und MA-Interessen

» Besondere Rolle zur Mitbestimmung

» Nachwuchsforderung

» Systematischer Wissenstransfer/

Knappheit im Markt
Knowledge Management

» Nur schwer/langfristig aufzubauen
» Im Markt sehr begrenzt erhaltlich
» AuRerst schwer zu ersetzen
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Herausforderung Verankerung und Wertschatzung

« Sichtbarkeit, Verankerung und Wertschatzung sind weitere Erfolgsfaktoren der Gleichwertigkeit.

Verankerung &
Wertschéatzung

Sichtbarkeit

» Wertigkeit der Positionen in der
Organisation

» Einbringen von Expertenwissen und
Impulsen fir 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 begunstigt die
Expertenlaufbahn.

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

friedrich.fratschner@baumgartner.de

Bereichsinterne/-Ubergreifende
Vortrage aus dem eigenen Fach-
gebiet

Verfassen von Fachbeitragen fuir
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 Fordermal3-
nahmen
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Herausforderung Durchlassigkeit der Karrierepfade

= Die sinnvoll realisierbaren Karrierepfade werden gegliedert bzw. verknupft.

FUhrungslaufbahn Projektlaufbahn Expertenlaufbahn

—_
—_
---»

/
\
/
\
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Uber 50 Karrierestufen online Uberprifbar im HR Online Manager

Ubersicht Uiber das Karrieremodell mit acht Karrieren im Kontext von in Summe 20 Stufen. Jede Stufe ist mit

spezifischen Anforderungen hinterlegt.

S
Grade | Helfer qual. MA
J (in Produktion)

— i - o

=N fw s (oo [N e [0
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Klarheit iber Anforderungen in der Fachkarriere

= Entgegen vieler anders lautender Annahmen wird die exakte Bestimmung von Anforderungswerten im Kontext der
verschiedenen Rollen in der Fach- und Fuhrungskarriere 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 Fiihrungsfunktion) héherwertiger oder
niedrigwertiger als eine vergleichbare Rolle x?

= Welche Kompetenzen bendétigt 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 Stellenbeschreibungen

Stellenbeschreibungen sollen Stellenklarheit schaffen. Dies wird in den meisten Fallen nicht erreicht.
= Die Griinde dafir sind schnell gefunden
= Zu wenig Anforderungsorientierung
= Zu viele Aufgabenauflistungen
= Zu viele ,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 Fihrungskarriere sagt die Stellenbeschreibung oft wenig aus.

= Ergebnis: Die Stellenbeschreibung mag Berufsanfanger interessieren. Flr weitere organisatorische oder HR-Fragen ist
das Tool zumeist wenig nttzlich.
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Rollenbewertung und Eingruppierung (Grading)

Klare Stellen-/Rollenwerte scharfen Karriere- und Entwicklungsoptionen

Fur jede der Stellen-/Rollen sollte ein prazises Rollenanforderungsprofil definiert werden, das
e ...indie Ebenen der (flachen) Hierarchie eingepasst werden kann sowie
o ...die Rollen der Fachspezialisten (und PM/Fuhrungskrafte) in der Organisation bestimmt

Die Stellen-/Rollenwertunterschiede werden grof3er sofern die Hierarchie deutlich flacher wird als in klassischen
Organisationen.

Dabei gibt es selbstverstandlich unterschiedliche Anforderungswertigkeiten tber die Fachkarriere(n).
Wichtig: Ohne eine solche Differenzierung wéare

» Leistungsfeedback

e Personalentwicklung/Schulung und

» personliche Entwicklung beliebig. R
| O e
> s, |

Stellenanforderungsprofile (Stellenbeschreibung Online) und

Eingruppierung in der Fachkarriere (Eingruppierung Online) f;
mit HR Online Manager «*
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Klarheit durch prazise Anforderungs- und Kompetenzprofile (Muster)

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

Stellenbewertungsprofil EZ[A0nline Manager
Stellenbezogene Angaben
Reportnummer 193380
ellenbewertungsprofil i
Erstellungsdatum Esp Online Manager
aozelleqbeje.ch:ng g:ferenzszelle st;ch bearbeiter HR mit Zusatzqual. stelienbezogens Angaben
rganisationsbereic Pecsonabwesen tnummer 151328
Job-Family rstellungsdatum
Firma Stellenbewertungsprofil OnlineM §tellenbezeichung Referenzstelle Gruppenleiter Engineering
frypische Ausbildung fiir diese Stelle niine -4 isati i Forschung / Entwicklung / Technik
n der Regel geforderte Mindesterfahrung fur diese Stelle StElieAbesosene Angaben job-Family Ingenieur Entwicklung
IAnzahl Mitarbeiter irma Baumgartner & Partner
portnummer 170130
ypische Ausbildung fur diese Stelle Master
i i A-H/" N - In der Regel geforderte Mindesterfahrung fur diese Stelle 7-10Jahre
tungsergebnis (Detaildaten A-H/ Spezialist REWE II
Sachbearbeiter HR mit organisati " Finanzen / Controlling / Steuern nzahl Mitarbeiter 6-10
ob-Family Finanz- und = . —
Das i derungsprofil (...oder mittlere Refjfirma Baumgartner & Partner = » r—— ) S = PGS
rypische Ausbildung fir diese Stelle Master i Engineering [ sa [ 10 [ 27 [ 52 [ 23 2] a3 [as 2255 ]
n der Regel geforderte Mindesterfahrung fiir diese Stelle 2-3Jahre
A (Fachanforderungen) i } as spezifische Stellenanforderungsprofil (...oder mittlere Referenzprofil fiir eine Funktions-/Karrieregruppe)
ir die Wahrnehmung der Stelle ist eine formale Anzahl Mitarbeiter keine
Berufsau: 1
echnikerausbildung o.4. notwendig. 5 o - AT/Summe] T A [ 8 [ ¢ [ o | & | |A(Fachanforderungen)
pezialist REWE 11 [ 37 | 16 | 19 | 27 | 19 | [Furdie Wahrnehmung der Stelle ist ein Masterstudium, oder ein vergleichbarer Abschluss erforderlich. Daneben ist eine Berufserfahrung von 7 - 10 Jahren notwendig, in der de
B ( und Koor un; der telleninhaber sein Fachwissen deutlich vertieft hat.
gs: i { g [Btelleninhab. il hwi: d lich ieft h
er Stelleninhaber plant seine Arbeit auf Monatssicht im Voraus. Der Stellenigyag i derungsprofil (...oder mittlere Referenzprofil fiir eine Funk /Karrieregru
igene Arbeitsteilung, muss die Ergebnisse seiner Arbeit aber spatestens mo| (! gs- und inati derung / ung)
A (1 ungen) er Gruppen-/Teamleiter fihrt eine uherschaubare Gruppe/Team mit und 4 i ik zu anderen Bereichen. Die
c ungen) or die hrnehmung der Stelle ist ein Masterstudium, oder ein er Abschluss erforderlich. Daneben ist eine Ber ler dem i 'Gr Mitarbeiter sind deutlich anspruchsvoller als Aufgaben in der typischen Sachbearbeitung. Das Team/die Gruppe
Verhandeln und Uberzeugen: im Wesentlichen sachlich, tw. ional bzw. fStelleninhaber sein Fachwissen in der Praxis umgesetzt und vertieft/verbreitert hat erfordert aufgrund der der und we 2u anderen Of einen hohen org hen
lsegeniiber internen und externen Gespréichspartnern l’)Te Wege und Forme| i des andig Team-/Gr i mit anderen Bereichen. Diese Schnittstellen sind oft schwierig zu koordinieren und wechseln haufig.
achlich anspruchsvolle Information und insbesondere Ar ion geger|B (| gs- und g/ g)
er i iert iedliche und sehr anspruchsvolle Aufgaben als Spezialist. Der itraum umfasst d{€
ein Jahr umfassen. Die org: ischen sind einer Sachbear eams direkt motivieren und fiihren. Direkte i i zu internen (T itgliedern) und externen n gestalten. Die Stelle erfordert eine
D (Denkrahmen) N (oft geg i tnern. inspruchsvolle und C igkeit im Arbeits- und Bezi Dies umfasst den Aufbau und den Erhalt einer bilateralen Geschafts|
Der i passt die Vorgehensweise zur Losung seiner operativen nd Arbei auf Basis einer sgten personlich ! ikation. Diese Anforderung jert sich i im Umgang mit
Stelle orientiert, das aber zum anderen die Ziele der Stelle erfasst und damit| nspr internen und externen Gespréachspartnern sowie in der unmittelbaren Gestaltung von Mitarbeiter-, Kunden- und AuRendienstbeziehungen.

Arbeitsablaufes erforderlich. Zum anderen ist in begrenztem Rahmen aber o (Kommunikationsanforderungen)

handeln und Ul gen: sachlich und ausgeprégt emotional (intern und extern). Die Stelle erfordert eine anspruchsvolle fa
terne tner miissen i und beraten werden. Die ergi per: i gestiitzte i
E (Schwierigkeitsgrad) ie Fihrungskraft forscht mit wi iber wi des Untert Die Stelle erfordert es die verfiigbaren Konzeptalternativen
Die Stelle verfiigt iber Probleme mit Giberwiegend & Pr nfp zu ysi und zu bewerten. Dariiber hinaus sind aber auch neue Konzepte und Innovationen zu erarbeiten. Neu bzw. innovativ in diesem Kontext bedeutet,
Problemstellungen die konsequent analysiert werden missen. Gefordert sinfioer stelleninhaber analysiert und beurteilt g " isen des Unter Die Stelle erfordert es die verf ass die Konzepte fiir die jeweilige Branche oder die Kunden/Lieferanten neu sind. Gefordert ist damit (teilweise) ein hoher Grad an Innovation.
einer Vielfalt von Méglichkeiten. Die Problemlssung wirkt sich in Wochen bzflunternehmens zu analysieren und zu bewerten. Im Rahmen iiberg sftlicher und Ziele und
Losungsalternativen identifiziert, bewertet und der am besten geei [ werden. Sftliche und f|E (Schwieri

iie Stelle verfigt teilweise iber neue Problemstellungen, die umfassend analysiert und interpretiert werden missen. Die wirken sich g (in
onaten) bzw. tw. langfristige (in Jahren) aus. Fir die Losungsalternativen muss die schwer 2u schaffende Faktenbasis teilweise durch Annahmen und Hypothesen bzgl.

F (Entscheidungsrahmen) d.R. mehrere Wege die zum Ziel fiihren. Gefordert sind die grundlegende Bewertung verfiigharer Lésungsalternativen sowie die

s gibt einen aber immer noch situativen und am Ablauf der Arl T ukunf n erganzt werden. Die Basis gesicherten Wissens wird dabei teilweise verlassen.
G/H und Wer — des i sind auch neu. Es bedarf einer Analyse der Th _
6 mit mittelfristiger Wirkung (iber Monate hinweg) und mittlerer Vernetzung im Unternehmen. F (Entscheidungsrahmen)
Budgetverantwortung m Rahmen der zielorientierten Aufgabenstellung hat die Fiihrungskraft die autonome Entscheidung tber die situative bewahrter und
Umsatzverantwortung F Entscheidungsrahmen) aneben besteht aber auch ein iiber die Auswahl und Konzepte
G/H-Budgetstufe (Nr.) ntscheidungsrahmen] — - —
o/H-Budgetwert m Rahmen der zielorientierten Aufgabenstellung hat der Mitarbeiter die autonome Entscheidung iber die situative
8 teht die Erreichung der operativen Ziele. G/H und Wer
Wirkung udgetverantwortung ja
: ; " ) G/H und Wertschd i 4 N nein
© HR Online Manager - Die moderne HR-Plattform fiir Stellenprof 4 . /H-Budgetstufe (Nr.)
udgetverantwortung nein
twor i 6/H-Budgetwert 1,3 -5 Mio
une irkung mittel
JG/H-Budgetstufe (Nr.) 1
G/_HLB“dge'Wm E'STE © HR Online Manager - Die moderne HR-Plattform fiir Stellenprofilerstellung - Eingruppierung - Competencies - Marktvergitung
irkung oct

© HR Online Manager - Die moderne HR-Plattform fir Stellenprofilerstellung - Eingruppierung - Competencies - Marktvergitung
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Rollenbewertung liefert Grundlage fur Karriere- & Performance-Management
Zeitgemale Bewertungskriterien und Differenzierungen fordern hohe Akzeptanz

Business- & Fachkompetenz

Koordinations- und Mgt.-Kompetenz

Kommunikation und Soziale Kompetenz Charakteristika der Methodik:
strategiekonform
Probleme Problemldésungsbreite & Denkrahmen stellenbezogen
0SEN Problemldsungstiefe & Schwierigkeitsgrad mitarbeiterneutral
pragmatisch
Entscheidungsrahmen wenig aufwendig

Entscheiden
und Ressourcenverantwortung
Verantworten

intern / extern vergleichbar
nachvollziehbar

leicht zu pflegen

Wertschopfungsbeitrag & Ergebniswirkung

gute Akzeptanz
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Rollenbewertung und Eingruppierung (Grading)

ZeitgemaRe Definitionen additiver Skalen mit geometrischer Punkteverteilung

Konzepteinfuhrung

aute ge B g ala ~to
c O 0
/\ -
achkomp leass Kty bochrl - o U Tt do st und ctbcen Wieo Beschreibung und
Diese e e eibt die erforde e Breite und Tiefe des gescha e H
achiichen Wissens sowie Art und Urfang der einschlagigen fachiichen Erfahrungen a eve Definitio uterung nterpretation aes
EVESE -
eine be e Stelle a e onne e sehr einfache Hilfsarbeiten und Aushilfstatigkeiten
Einfache stellenbezogene Grundkenntnisse, die durch eine einfache G (C ST e T ) i T M i
Die erforderliche Fachkompete a or alle onal-metho es Know-how. Die formale Einweisung und/oder durch Ubung am Arbeitsplatz vermittelt AT S Z S
. werden konnen.
Branchen, Technologien und Produkte. Beide Dimensione d e Vorausse e .
a1z
des Stellenauftrags und arbe on Problem-lésungen. Der Denkrahmen und ==
erigkeitsgrad von Aufgabenstellungen und geforderten Problemldsunge d spater bewerte Fachliche Grundkenntnisse: Sinfache ol standarcisierss Tatigketten - - - .
. Fachiiche Kenntnisse fur einfache oder b 1 bis 2 Jahre am Arbeitsplatz
Als Indikatoren der geforderten gescha a en Breite und Tiefe dienen die tblicher-weise die durch einen Anlernprozess, eine kurze, einfache.
erforderliche Ausbildung d Sprachke e sowie die d . und/oder durch praktische Erfahrung am Arbeitsplatz gewonnen werden. ’
2 Einfache PC-Kenntnisse und EDV-Bedienung. tellweise einfache EDV-Bedienung
S 9 Standarddefinitionen
Qualifizierte Fachkenntniss e plus 2-4 9
. nach der Ausbildung
Qe Praktische oder gl durch aine qual T
et s . erweiterte EDV-Anwendungskenntnisse
. Fremdsprachenkenntnisse (Englisch) werden . d. R. (Ld.R. Englisch)
Lover i P EDV-Prog 23
(z. 8. Englisch) (2. B. Excel, Powerpoint) (2. B. SAP, Peoplesoft) e
== Fortgeschrittene Fachkenntnisse: p Erlauterunaen
14 ‘ Grundkenntrisse einfache Bedianung 27 Fortgeschrictane Fatksnntniss, e entwade durch aine mathodisch- :'“:r eSS s Eana - TR
Erwelterte b D U YerorDen 23 Jahre Erfahrung nach diesem Abschluss
e Grundkenntnisse Grundkenntnisse werden. ‘oder Fachhochschul-Studium direkt nach Abschiuss
- e Organisatorisch und begrifflich
3
23 Profunde Kenntnisse Profunde Kenntnisse
Grundlegende Spezial- oder Br isse: Universi dium plus 2-3 Jahre ! Erfahrung
. . e— (Sonderfal: Jurist 2. Staatsexamen direkt nach Abschiuss) - - .
=1 i i s auf den individuellen
auf Basis einer ef Ausbildung mit oder irt plus > 5 der
praktischen isprofi). lung) in verschiedenen Funktionen
¢ A4
R e awsorvent o Unternehmenskontext
16 Abschiuss. ‘ - ‘ - ‘ - ereifte Spezial- oder Breitenkenntnisse: Fachprofi mit theoretischem Hintergrundwissen oder Generalist in .
. Beherrs ischen Zusammenhange und verschiedenen herausgehobenen Funktionen
© - . . . 32 ausgereiftes Wissen Uber die komplexer oder hochgradiger Spezialist auf einem Fachgebiet -
R e N a fadnUnizbsolvent plus 7-10 Jahre Erfahrung nach Abschiuss Z l I e S C h n I tte n
23 5-6 ‘ Abschluss ‘ - ‘ -
g1 . - .
- - - — - : Geometrische Skalierun
Herausragende Spezial- oder Breitenkenntnisse: P im Top g
= o | v || eo [ @ : mesz || e
und Praxis (Top-Spezialist) oder Integration vieler Fach- bzw. Top-Spezialist / “Fachguru” mit herausragender, anerkannter
37 - >5 a-6 2-3 z grofier (Top. ) im Top einem
Management. i. d. R. sind >15 Jahre Erfahrung nach dem Studium erforderlich - -
“ S S T S N : - Steigende Punktdifferenzen
z 85
B p-Spi weltweit Autoritat;
61 = = 1115 10)0) der Fihrung oder weltweit derartig hohe Anforderungenan eine Spezialisten-funktion werden z. B.
nahezu einzigartige icht auf in weltweit fuhrenden bzw. strategisch
72 - E >15 cinem strategisch wichtigen, i. d. R. naturwissen-schaftichen sehr wichtigen Forschungsbereichen gestelt
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Rollenbewertung und Eingruppierung (Grading)
Vorformulierte Skalen von der niedrigsten bis zur hochsten Anforderungsstufe in der Rollenwahrnehmung garantieren
schnellen Einsatz der Bewertungssystematik bei hoher Akzeptanz

Denkrahmen/Problemldsungsbreite
ErBuierungsn zur Bawsrtungsskals

)

Dieses Krilesum beschreibd dis Bree des suszuillenden Dishimens fir dis
- a ldertifikation wnd Ertwick Ling von Vorgehensweisen, Konzepted Shetegen zur Losung

Denkrah m!Problmlosungsbrate der iberragenen Auigaben und Problemsislungen im Rahmen Gbesdest = \Vorgahen

Dieses Kritzsum bescheebt die Brete des suszufillenden Dehimans

fir diz| dertifikstion urd Ertwikiung von VW orgehenswes an, Kaplen

wrd Sirategien zur Losung der dbestragenen Aulgahen idbiom :

stallungenim Rahmen tbergeondneior Vongahen, K, 0 e T L u--::-n

Duas ¥ iber um Deniranimen bascireln de meetusion Arviomigen srer Sisl, snen
ez beren Denics gefaumda & anaytsches und rescies Demesz utllen. Die
Beweriurg ool He unabhinglq don, nwiewet dber das S such sges
\armTaEe N amrae larken werdien dart. Dl Erscha HUNgSRo TS warten Sy
beueres.

Der Deriirsiimen einer Sele und die canit komespondeer ende Ender gelorder i

ansztllede Dekranmen. Lnabf@ngp von dem s ensperifscDaiganme
weerden'\erbesser ingmiorschilipdm Sime ines unis nehmersischen Denens I pder

ST B g e e sy
renmen dodas gedT dei, den
Korzeptir fe =5 pdod

Zur P bl s, = AT RramEn AT ARESRd SSTTITD
(MmRTEnA Bud O DR DR TR R 8T I SEEANAT O
2 hgeAriorderungnesel: werden kan &5 ridn shrwollseh, I airen refen
Dearir anmErELELeSEn - U WmgEkeT.
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Mit zunehmender Komplexitat der Position in der Karriere steigt die Bedeutung der
einzelnen Competencies

20 % > Verhalten, I_\/Ioti\_/e, C_h_argkter, Werte

z. B. Beharrlichkeit, Initiative,
zwischenmenschliches Verstandnis,
Verhandlung, Selbstvertrauen, Identifikation
mit dem Unternehmen...

80 %

80 % Aufgabenbezogenes
Wissen und Fahigkeiten:
Technisches Wissen, Verfahrensablaufe,
Vorschriften, aktives Zuhoéren, Aufnahme von
Sachinhalten...

Relative Wichtigkeit

< 20 %

Niedrig Hoch

—
Job Komplexitat
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Erweiterung des Anforderungsmanagements durch ein zielgerichtetes Competency-
Management

= Die neuen Rollen machen ein Uberdenken der zukiinftig relevanten Soll-Verhaltensweisen notwendig.

= Mitarbeiter ,schlipfen® als Fachspezialisten in verschiedene Rollen und nehmen Aufgaben wahr, die teilweise tber
oder unter dem Wertigkeitsniveau der bisher ,klassischen Aufgabe der Stelle” liegen.

= Welche Competency-Rahmenmodelle bieten sich an?

Modell 1: Das Competency Rahmenmodell auf Basis der Stellenbewertungskriterien

Ergebniswirkung

Fachkompetenz
Wissen o
und B Planung und Koordination g
Konnen 5
Soziale Kompetenz S
S
Probleme n DEILGETTET =
" o N
losen Schwierigkeitsgrad %
Entscheidungsrahmen 3
Entscheiden e
und Ressourcenverantwortung fé
Verantworten .
H
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Modell 1: Verknupfung von Anforderungskriterien und Competencies

= Die Orientierung der Competencies an den Anforderungsdimensionen bietet sich fur Unternehmen an, die Uber
stabile Anforderungsprofile auf Basis der relevanten Hauptkriterien verfligen.

= HR Online Manager bietet Uber das Tool ,Competency Online* hunderte von Competencies fur alle Stellen/Rollen

an.
Hauptkriterium Subkriterien
Fachkompetenz Lernfahigkeit, Lernbereitschaft, Multiplikation von Wissen
Eigenplanung, Schnittstellenkompetenz, Termineinhaltung
PlanungSkompetenz (Verlasslichkeit), Arbeiten unter Belastung...

- Uberzeugen, Motivieren, Konfliktfahigkeit, Teamfahigkeit,
Soziale Kompetenz Empathie...
Erkennen von Problemen, Losen von Problemen, Vernetzung

Probleml6sungskompetenz erkennen, Innovation, Umgang mit Unsicherheit,
Strategieumsetzung...

Nachvollziehbarkeit, Verlasslichkeit von Entscheidungsprozessen,

Entscheidungskompetenz Verantwortungsiibernahme
Verstandlichkeit, Konsequenzen....

Werte Loyalitat, Stabilitat, ...
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E::10nline Manager P

Siw besrbetten
HA Buslness Partner

Modell 1: Verknipfung von Anforderungskriterien
und Competencies AT =TT

2ur Nutzung funktionsspesifischer Competencies miuss zuerstin  Stellenpeotil Onling” (Prage 2 3) der jewarlige Punkticnsbersich susgewahit wenden

= Auswahl aus tber 350 Competencies in HR Online Manager
= Aufbau der Competencies:

(1) Stellenebene
. Mitarbeiter

. Spezialist ; ' @ @

STELLEN- COMPETENCY

=  Projektmanager - séigitihg

STELLEN- EINGRUPPIERUNG COMPENSATION
ONLINE OMLINE

. Fuhrungskraft 9 sestimeimine

ONLINE

2 DI menSIOnen. 1 www.hronlinemanager.com
(2) Us

powered by Baumgartner & Partner

FUNKTIONS- UND HIERARCHIEUBERGREIFENDE COMPETENCIES (U.A. LOMINGER...)
Moderne Webtools Fachanforderungen m
KL:I:10nline Manager 1
g F U R H R- P R 0 F E S S I 0 N A L S Planungs-/Koordinationsan forderungen

Soziale Kompetenz baw. Kommunikatisnsanforderungen
Denkrahmen und Schwierigkeitsgrad /Komplexstat
Entscheiden und Verantworten

innstge Comaelenciss

SPEZIFISCHE COMPETENCIES FUR DEN "HR-BEREICH"

. Fachkompetenz
n Planungskompetenz A”e 350 (”) HR-Competencies (u. 3. auf Basis des HR-Business-Partner-Modelis von Dave Ulrich)
=  Soziale Kompetenz Cotpeteneiesim
Problemls K ; Uberblick
ro em. osungskompetenz Download hier
. Entscheidungskompetenz
= Werte

(3) Funktionen:
. Alle Funktionsbereiche incl. HR-Competencies, Sales Competencies....
. sowie Ausweis spez. Leadership-Competencies

[ Anshytieches und ctistagisches Dankss Clokal Mindset Strategie-Entwicidung

Len ung fonren angrs Eirgtatung Seratagisater Partner

FYERgILET Teshnalogebednges Kulturanpassung

1 ZURDIOS ZUM LETZTEN MODUL ERCEENISREPORT EASTELLEN m
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Modell 2: Unterstitzende (einfache) Competency-Modelle

= Unterstltzende einfache Competency-Modelle ersetzen/ergénzen in vielen Fallen die klassischen Stellen-
beschreibungen.

= Neben der Beschreibung der Hauptaufgaben der jeweiligen Stellen sowie der Beurteilung, wie diese Hauptaufgaben
realisiert werden, greift der Vorgesetzte auf einen Competency-Katalog zuriick, den er auf die besonderen
Anforderungen der jeweiligen Stelle ausrichtet.

= Vorteile des Verfahrens:

» Einfach zu handhaben.

= Grol3er individueller Freiraum des Vorgesetzten.

= Insbesondere in kleinen Organisationseinheiten mit wenigen heterogenen Stellen anwendbar.
= Nachteile des Verfahrens:

= Keine einheitlichen Mal3stabe tber Organisationseinheiten hinweg.

= Fdhrungskréfte oft Gberfordert mit der prazisen Beschreibung der Competencies.

= Anspruchsniveau macht sich nicht an vergleichbaren Stellenebenen, sondern an der individuellen Formulierung
des Vorgesetzten fest.
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Modell 2: Unterstutzende (einfache) Competency-Modelle

Funktionsanforderungen o Bedeutung/
_(_Grur)dlege_ndg Anforderu_ngen u_nabhanglg von Prioritat fur
jahrlichen individuellen Zielvereinbarungen
In Form von MbO/OKR)

Funktionsausfillung Entwick-
(beobachtete / demonstrierte lungs-
Funktion Basisleistung und -kompetenz) fokus

Basis-Leistung (Kernfunktionen) Tel:ILV}/glse Vgll Vorzug“Ch

— Fuhrungskraft
definiert 5 bis 10
relevante

- Hauptaufgaben der
Funktion.

Basis-Competencies (Verhalten) Teilweise voll Vorbildlich

Competencies sind
strukturell vorgegeben
(vgl. HR Online
Manager), kénnen
aber priorisiert und
erganzt werden.

Gesamtbeurteilung der Funktionsausfullung A B C
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Modell 3: Unterstitzende (komplexe) Competency-Modelle auf Basis von Rolle und
Karriere

= Competency-Modelle werden deutlich praziser, wenn die Auspragungen konkret mit dem Stellen-Level verbunden
werden.
= Dazu gibt es folgende Alternativen:

= Horizontale Verknipfung (Competencies nach Stellenebene/Karriereebene)
= Vertikale Verkntpfung (Competencies nach Funktionsbereichen)
= Mischmodelle
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Modell 3: Unterstltzende (komplexe) Competency-Modelle auf Basis von Rolle und
Karriere

Stark vereinfachte Prinzipdarstellung eines Competency-Profils

Competency- Ebene 1 Ebene 2 Ebene X
Dimensionen Karrierestufe 1 Karrierestufe 2 Karrierestufe x

I T e

Konkret \
IT- vorformulierte
Spezialist Competency-
Anforderungen \

Rollen

fur jede

Ebene/Karriere- \

stufe in der \
Kunden-

Kunden- betreuung \Q
betreuer | | | |

()
()
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Modell 4: Definierte Kompetenzfelder im Kontext der drei Themen Rolle, Funktion und
Geschaftsfeld

= Das hier dargestellte Competency-Modell baut auf den drei Hauptkriterien
= Rollenwahrnehmung,
» Funktionsspezifisches Verhalten und
= Geschaftsfeldspezifische Kompetenz auf.
= Durch die starke Vorstrukturierung und die begrenzte Anzahl an Kriterien ist das Modell schnell zu entwickeln.
= Das Modell ist gut zu kommunizieren, setzt aber ein Commitment hinsichtlich des Rollenbildes voraus.
= Vorteile des Verfahrens:
= Modell ist sehr leicht verstandlich.

= Aufgrund der geringen Anzahl an Subkriterien kdnnen auch unterschiedliche Funktionsbereiche damit leicht
abgedeckt werden.

= Aufgrund der Kriterien ,Markt- und Produktkompetenz” insbesondere sehr gut im Technik/Entwicklung,
Vertrieb und Marketing anwendbar.

= Nachteile des Verfahrens:
= Anzahl der Sub-Kriterien ist begrenzt.
= Rollenbilder nur nach Mitarbeitern und Fuhrungskraften zu differenzieren.
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Modell 4: Definierte Kompetenzfelder im Kontext der drei Themen Rolle, Funktion und
Geschaftsfeld

B c2!Msche Funktionsspezifische Kompetenzen haftsfeldspezifische Kompetenzen
Kompetenzen

Unternehmerische Kompetenz Funktionsspezifische Fachkompetenz Marktkompetenz
Veranderungskompetenz Funktionsspezifische Methoden-Kompetenz Produktkompetenz
Planung und Organisation Prozess- und Schnittstellen-Kompetenz geschaftsfeldspezifisch
erweiterbares/modifizierbares

Soziale Kompetenz Funktionsspezifisches Verhalten Kompetenzmeni
Kunden-/Lieferantenorientierung Funktional

erweiterbares/modifizierbares
Team-/Mitarbeiterorientierung Kompetenzmend

Rollenabhangige
Kompetenzbeschreibungen
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Modell 5: Struktur eines eigenstandigen Competency-Modells

= Das hier dargestellte Competency-Modell ermdglicht eine umfassende Beschreibung der unterschiedlichen
Competency-Kriterien.

= Durch die geringe Vorstrukturierung sind alle Mdglichkeiten gegeben, die fur das jeweilige Unternehmen
sinnvollsten Competency-Kriterien zu beschreiben.

= Das Modell stellt eine hohe Anforderung an die interne Vergleichbarkeit.
= Vorteile des Verfahrens:
= Modell ist umfassend sowie funktions- und stellenspezifisch aufbaubar.

= Alle Competency-Anforderungen die mit unterschiedlichen Funktionen, Rollen, Geschéftsfelder und Kulturen
zusammenhangen, kbnnen abgebildet werden.

= Nachteile des Verfahrens:
= Anzahl der Kriterien ist zumeist sehr hoch.
= Eine Vergleichbarkeit in der Bewertung der Kriterien ist nur schwer herzustellen.
=  Hohe Komplexitat.
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Modell 5: Struktur eines eigenstandigen Competency-Modells

Business Unit / Geschaftsfeld...

Funktionsfamilien

= Business Unit A = \ertrieb

= Business Unit B = \ertriebs-

= Business Unit C unterstutzung
Rollen

Kultur ______________________________ = Unternehmerisches Denken

* Fuhrungsleitlinien = Entscheidungsschnelligkeit

= Zusammenarbeit/
Kooperation

= Agilitat

= Veranderungskompetenz
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Leistungsmanagement als Herausforderung

= Viele Unternenmen ,flichten“ aktuell aus dem Leistungsmanagement
= Zu aufwandig®, ,keine Leistungsdifferenzierung® usw. sind die typischen Aussagen.
=  Eine Optimierung des Leistungsmanagements ist aber vollig unabhangig von der Vergltungsfrage zu regeln.

= Denn selbst wenn in Zukunft nur auf eine ergebnisorientierte Vergutung fokussiert wird, bleibt die Frage der
leistungsgerechten Behandlung des Mitarbeiters offen.

= Ob es ein Erfolg ist
= den Leistungsbezug der Vergutung zu reduzieren
= und zu hoffen, dass die Fuhrungskrafte die Leistungsmanagementsysteme dann besser umsetzen werden
Ist u.E. ein Trugschluss.
= Folgende Ansatzpunkte sind wichtig:
= Optimierung der Feedback-Systeme
= PBreitere Basis des Feedbacks
= Geringere Basis der Leistungsfokussierung (Top 30%)
=  Andere/Neue Rolle der Fihrungskrafte
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Uberforderung im Performance-Prozess abbauen

= Welche Themen helfen Unternehmen die Uberforderung der Fiuihrungskrafte abzubauen?

Klare Systeme — Fokus Competencies

= Es mussen endlich modulare Systeme aufgebaut werden, die mehr Unterschiede zulassen als
Mitarbeiter/Fthrungskraft. Die Stelle und die spez. Leistungssituation muss in den Mittelpunkt treten

Klare Prozesse

= Mehrfachfeedback statt Einmalfeedback entzerrt den Prozess und hilft die Wirklichkeit besser abzubilden. Das
aktive Einladen von Feedbackgebern verbessert die Feedbackqualitat und die Akzeptanz des Feedback-
Empfangers.

Klare Qualitatssicherung

= Per System (stat. Analysen) sowie im Prozess mit den Feedbackgebern sind Formate zu definieren, die
sicherstellen, dass die Topleister auch die Topbeurteilung erhalten. Das muss das jew. System liefern!

Konsequente Flexibilitat

= Wenn Feedbackmerkmale nicht funktionieren missen diese konsequent angepasst/entfernt werden. Und das
jahrlich oder bei Bedarf und nicht erst wenn die BV gekiindigt wird.
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Modellansatz 1: Multi-Source-Feedback (ausgerichtet am Arbeitsprozess/Schnittstellen)

= Eine ausgewogene Verteilung zwischen Gut- und Schlechtleistung wird nur gelingen, wenn die Breite der
Erhebungsbasis zunimmt.

= Dazu gehodren das Eigenfeedback sowie das Feedback definierter bzw. von Jahr zu Jahr auswéahlbarer Feedbackgeber.

100% 100%
Vorteile:
* Verschiedene Feedbackquellen sichern das
Feedback ab

»  Es kdnnen die verschiedenen Rollen
des/der Stelleinhaber gewdirdigt werden

Nachteil
«  Aufwand

* Rolle der Fihrungskraft im Prozess muss
geklart werden

can *  Gewichtung der Feedbackgeber (welches
Ghrungskraft A _

360° Feedback ist pragend fur die
Stellenausiibung?)

L1

U KOIIegen

Externa (z.B. Kundan)

{]

Projektpartner
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Modellansatz 2: Multi-Source-Feedback (ausgerichtet am Arbeitsteam)

= Neue Techniken machen es mdglich. Das sofortige Online-Feedback im Arbeitsprozess.

= Auf diesem Wege kdnnen fast beliebig viele Feedbacks Uber das Jahr ,gesammelt* werden

= \Vortelle:
=  Verschiedene Feedbackquellen sichern das Feedback ab
. Es kdnnen die verschiedenen Rollen des/der Stelleinhaber gewurdigt werden
. Schnelligkeit / Turnus projektorientiert
. Direkte gegenseitige Beobachtbarkeit (Problem der Leistungsferne entfallt)
. Konsequenter operativer Fokus
. Erhohte Leistungsgerechtigkeit ohne ,weitere Interessen®
=  Weniger ,politische Einflisse®, da oft gleiche/ahnliche Rolle (Scrum Master, Teammitglied, Product Owner)

= Nachteile:
=  Aufwand
. Rolle der Fuhrungskraft im Prozess muss geklart werden
. Tendenz zur Harte der Teammitglieder untereinander / Misstrauenskultur (1)
. Risiko des Aussteuerns schwacher Teilnehmer in der Leistungskette (Statt PE/bzw. falsches Rollenverstandnis)
=  Verstetigung der Rollen-/Leistungsergebnisse in ,stabilen und homogenen Teams* fihrt zu wenig Zusatzerkenntnissen (einmal gut/immer gut)
. Ohne Moderationsprozess durch Fuihrungskraft und/oder Coach hohes Risiko der Fehlsteuerung
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Modell 3: Fokus auf Topleistung

= Viele Unternehmen sind im Feedback viel zu sehr auf die ,Beseitigung von Fehlleistungen* ausgerichtet.
» Das schwécht das Leistungsklima und das Leistungsumfeld.

= Warum Sie sich im Unternehmen noch starker auf Gut-/Topleistung konzentrieren sollten zeigt folgende
Kernaussage:

=  Wenn man Menschen mit guter Leistung die Moglichkeit zur weiteren Entwicklung gibt, sind diese oft
sehr schnell in der Lage echte Topleistung zu erbringen

=  Wenn man bei Menschen mit Defizitleistungen immer wieder versucht die Defizite zu beseitigen, wird
daraus nur selten Topleistung entstehen. Mit viel Gllick eher Mittelmal3.

= Deswegen: Konzentrieren Sie sich (im ersten Schritt) auf Topleistung. Klaren Sie welche Leistung tberhaupt als
Vorbild dienen soll. Und unterstlitzen Sie ihre Vorbilder. Und dann konzentrieren Sie sich darauf, wie Sie durch
eine gelebte Leistungskultur die anderen Mitarbeiter dorthin entwickeln konnen.

= Wir zeigen lhnen gerne wie das geht im Rahmen unserer , Topleister-Workshops*.

= |n Folge davon wird Ihr Leistungsfeedback als auch Ihre Leistungskultur deutlich profitieren.
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Modell 3: Fokus auf Topleistung

= Unternehmen mussen - bei allen Schwachen des Leistungsmanagements — zumindest in der Lage sein, die
Topleister zu erkennen, zu wirdigen und zu benennen.

= Damit sind ausdricklich nicht die Mitarbeiter gemeint, die das System bestmaoglich fur sich ,ausgestalten®
sondern echte Gutleister, die in den OEs und dem Unternehmen bekannt und anerkannt sind.

» Diese Gutleister sind ein wesentlicher Anker eines erfolgreichen Leistungsmanagements. Fir alle anderen
Mitarbeiter gilt eine positive Leistungsannahme

Basis der

Vorbild fir alle Personalentwicklung
LZ;':;, ‘ Basis flir Organisations-
Basis flir Karriere & entwicklung und

Zusatzvergutung T —— Leistungskultur
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Ergebnis: Potentielle Vor-/Nachteile der Topleister-Fokussierung

= Topleistung kann (in einem Umfeld von @
—

= Topleister sind authentisch -

= Topleistung zeigt am gelebten Beispiel, was das Misstrauen und Schein-Leistung) leicht auch falsch verstanden
Unternehmen wirklich bendtigt werden

= Topleistung erhalt Anerkennung (sofern die = Topleistung kann nicht jede Stelle erreichen. Stellen mit
Leistungskultur stimmit) weniger Handlungsspielraum haben es schwerer Topleistung

zu zeigen (Buchhaltung, maschinengebundene Arbeiten). Dies
ist der Grund warum hoherwertige Stellen oft besser bewertet
werden.

= Topleister sind zumeist bereit Ihre
,Geheimnisse/Best Practice” zu teilen

= Erkannte Topleistung macht HR-Instrumente
weniger theoretisch (hohe soziale Kompetenz,
Durchsetzungsfahigkeit...)

= Nicht-Topleister fiihlen sich ausgegrenzt bzw. Ihre Leistung
nicht gewdardigt

= Der Erfolg jedes Systems hangt an der Umsetzung:
Flhrungskrafte missbrauchen das System als ,Wanderpokal®

= Topleistung macht den Menschen zumeist
Spald/Freude (basiert auf Sinnfindung) und
verbessert das Leistungsklima
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Generell gilt: Kein erfolgreicher Feedback-Prozess ohne Quervergleiche im
Fuhrungskrels

= Qualitatssichernde Abstimmungen:

= |m Herbst des Jahres, wenn sich die wesentlichen
Leistungsergebnisse per Jahresende absehen lassen.

= Denn dies sichert ein vergleichbares Mal3 an Beurteilungsqualitat

= Der Anspruch im Abstimmungsprozess liegt insbesondere darin, dass die
Abstimmung sowohl horizontal als auch vertikal erfolgen muss.

= Horizontal, um die Anspruchsniveaus auf einer Hierarchieebenen vergleichbar zu mam{.
= \Vertikal, damit die durchschnittlichen Feedbacks von OE zu OE nicht vdllig ,auseinanderlaufen®.

= Ergebnis: Wer diesen Aufwand scheut, muss sich klar sein, dass die angestrebte Qualitat (Leistungsgerechtigkeit)
extrem leiden wird.

= Alternativ kann die Transparenz incl. horizontaler/vertikaler Abstimmung nattrlich auch systemseitig unterstitzt
werden.
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Ilhr Ansprechpartner Unsere BPM-Servicebroschiire finden Sie hier

Fragen oder Anregungen? Moderne Webtools

KX 0nline Manager FUR HR-PROFESSIONALS

Dr. Friedrich A. Fratschner
Partner und Geschaftsfuhrer 9 s >
Baumgartner & Partner e o steuen. comperency
Management Consultants GmbH N '

STELLEN- EINGRUPPIERUNG COMPENSATION
BESCHREIBUNG ONLINE ONLINE
ONLINE

www. hronlinemanager.com
powered by Baumgartner & Partner

www.baumgartner.de

friedrich.fratschner@baumgartner.de .o 5 e Manager: Zwei Wochen kostenfrei nutzen

Im Testzugang unter www.hronlinemanager.com.

Tel.: +49 (40) 28 41 64 - 22
Mobil: +49 (174) 99 0 99 50
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Wir optimieren lhre Nebenleistungen mit unserer Nebenleistungs-App. Denn unsere App

O O O O

@]

bietet lhnen alle relevanten Sachbezugsarten und nicht nur Essensmarke und Sachbezug (Internet, Geschenke, Pramie
§37b, Erholungsurlaub, etc.)

ermoglicht die automatische digitale Erstellung aller relevanten Erganzenden Vereinbarungen inkl. rechtssicherer
Verwaltung und Versionierung

stellt automatisch zum Lohnabrechnungsstichtag die relevanten Lohndaten fiir den Lohnabrechnungsimport zur
Verfligung und erstellt die rechtlich relevante Dokumentation fiir die Lohndokumentation

garantiert, dass der Arbeitgeber nur den Betrag zahlt, der tatsachlich auch verbraucht wurde! (Keine verlorenen
Essensgutscheine mehr und damit verschenktes Geld, etc.)

ermoglicht es, dass lhre Mitarbeiter direkt mit unserem Service chatten (und Sie keinen Aufwand haben)
prift alle Belege basierend auf aktuellstem Stand der Betriebspriifungen
greift zurtick auf Gber 20 Jahren Know How in den Bereichen Lohnabrechnung/-steuer und Softwareentwicklung

garantiert, dass Belege weggeworfen werden konnen, da wir das belegersetzende Scanverfahren nach TR-Resiscan
nutzen und somit rechtssicher digital 12 Jahre lang speichern

ist GoBD-konform sowie konform zur neusten EU-DSGVO
speichert die Daten in einem deutschen Hochsicherheits-Rechenzentrum

Das Tool fiir lhre Mitarbeiter-Gewinnung und -Bindung
Mehrwert schaffen — Aufwand reduzieren — Kosten minimieren
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