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Kienbaum®

Teil I:
Welche Ziele soll ein Performance Management System in Ihrem Unternehmen verfolgen?

eher keine  geringe mittlere hohe

MARE Bedeutung Bedeutung Bedeutung Bedeutung

Einsatz als strategisches Steuerungsinstrument

»  Unterstltzung eines strategischen Filhrungsinstruments O] O] O] [l
»  Unterstltzung einer wertorientierten
Unternehmer?sﬁjhrung M M I M
» Unternghmensziele auf Bereichs- und Mitarbeiterebene [ 1 1 1
kaskadieren
»  Einsatz als Controllinginstrument O] O] [] [l
»  Optimierung der HR-Kostenstruktur férdern O] [l [] []
»  Unternehmenskultur unterstiitzen O] O] [] []
»  interne Kommunikation fordern O L] L] [l
Forderung der Leistungs- und Erfolgsorientierung
»  Motivationsinstrument O O L] Ll
»  erfolgs- und sftrategieko_r)forme Fahigkeiten und O [ O [
Verhaltensweisen verstarken
» Veranpfung von mo_netéren und nicht-monetaren 1 0 0 0
Anreizen mit Zielerreichung
»  Formulierung/Ableitung von Individualzielen unter
Beriicksichtigung von Unternehmens-/ Ll Ll ] L]
Bereichszielsetzungen unterstiitzen
» eilndeutilge Defir)itiqn von Zielen"undl 1 1 1 0
Zielerreichungsindikatoren gewahrleisten
Bindung von Schllisselpersonal an das Unternehmen
»  Mitarbeiterzufriedenheit erhdhen O O] [] []
» Ft')rderL.J_ng und Ausbau vorhandener Mitarbeiterpotentiale [ [ O [
unterstutzen
»  Kompetenzentwicklung unterstiitzen O Ll L] L]
»  neue Know How Tréger gewinnen O L] L] Ll
Anforderungen zur Umsetzung
»  Markt-/Branchenkonformitat gewahrleisten O] O] [] [l
»  unternehmensweit einheitliche Anwendung ] O] O] O]
»  Transparenz und Nachvollziehbarkeit gewéhrleisten O] [l [] []
»  unkomplizierte und flexible Handhabung O] O] [] [l
»  EDV-technische Systemunterstitzung O] O] [] [l
»  Akzeptanz bei den Mitarbeitern gewahrleisten ] L] L] Ll

Erganzungen:
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Kienbaum

Teil II:
Bestandsaufnahme/lst-Analyse

A Management- und Fiihrungssysteme

Q

vorhanden?  Einfiihrung

ja nein geplant
1. Value Based Management
»  Werttreiberhierarchien/Key Performance Indicators Ll Ll []
»  Ziele firr das operative Management aus den Werttreibern abgeleitet O] O] O]
»  Verkniipfung mit Balanced Scorecard [] [] []

2. Balanced Scorecard
»  unternehmensweiter Einsatz Ll Ll L]
»  Einsatz auf Ebene der strategischen Geschéftseinheiten Ll Ll L]
»  Einsatz auf Ebene der Bereiche/Teams O] L] []
»  Einsatz auf Mitarbeiterebene Ll Ll L]
»  Einsatz im Rahmen eines Pilotprojektes Ll Ll L]
»  Verkniipfung mit Value Based Management Ll Ll L]
3. Management by Objectives
»  Ableitung strategiekonformer Ziele fiir das operative Management [l [l []
»  flr Fihrungskrafte der 1. Ebene [l [l []
»  fir Fihrungskrafte der 2. Ebene [l [l []
»  fir alle Fiihrungskrafte [l [l []
» fir alle Mitarbeiter Ll Ll L]
»  Zielableitung orientiert sich an Werttreibern/Key Performance Indicators [ Ll L]
»  Zielableitung berticksichtigt Steuerungsverantwortung flr [ [ O
Geschéftsprozesse (,Process Ownership*)
»  Balanced Scorecard wird zur Unterstiitzung der Zielableitung genutzt O] O] O]
»  verschiedene Zielebenen Ll Ll L]
»  Konzern-/Unternehmensziele Ll Ll L]
»  Bereichs-/Teamziele Ll Ll L]
» Individualziele Ll Ll L]
» quantitative Ziele Ll Ll L]
» qualitative Ziele Ll Ll L]
» Zierereinbarungsgespréche und Interim-Raavie.w-Gespré"che sind 0 0 0
Grundlage einer zielorientierten/erfolgsabhangigen Verglitung
4. Ergé@nzungen:
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B  Vergiitungs- und Anreizsystem

1. Stellenbewertungssystem

Kienbaum

Q

vorhanden? Einflihrung
ja nein geplant

»

Anwendung eines unternehmensspezifischen Malstabs

»

Anwendung eines externen Referenzmafstabs

»

Harmonisierung der Vergutungsstrukturen mit Marktgehaltern

>~

»

beeinflusst die Hohe des Grundgehalts

»

beeinflusst die Hohe der variablen Vergiitung

00|00t
00|00t
O|0O|0|0|0

2. Grundgehaltssystem

» Gehaltsbander Ll L]
»  fiir Fiihrungskrafte O] O] []
»  fir Fachkrafte/Spezialisten Ll Ll L]
3.  Zielorientiertes/erfolgsabhangiges Vergitungssystem
» Kopplung an Ziele, die sich an Werttreibern/Key Performance 1 1 1
Indicators orientieren
» Kopplung an Ziele, die aus Balanced Scorecards abgeleitet wurden Ll Ll L]
» short term Komponente (Jahresbonus) Ll Ll L]
»  Bonustopf — Unternehmensleitung bestimmt Hohe der [ [ O
Bonusgesamtauszahlung
»  Zielbonus — Bonushohe ist abhangig von der Zielerreichung Ll Ll L]
» gedeckeltes System — Maximalhthe vorgegeben Ll Ll L]
» offenes System — Bonushdhe steigt kontinuierlich mit [ [ O
Ziellbererfillung
» mid/Long term Komponente (Zeithorizont: 3-5 Jahre) Ll Ll L]
»  zur Bindung von Kompetenz- und Know How Tragern an das 1 1 1
Unternehmen
» als Motivationsinstrument O] O] []
» als Rekrutierungsinstrument [l [l []
» Formen der Mitarbeiterbeteiligung Ll Ll L]
»  Belegschaftsaktien Ll Ll L]
»  Aktienoptionen Ll Ll L]
»  virtuelle Beteiligungen Ll Ll L]
» stille Beteiligungen Ll Ll L]
»  Genussrechte Ll Ll L]
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4. Einflussfaktoren

Entlohnungskomponente

Bemessungsgrundlage

variabler
Gehaltsteil

Fringe
Benefits

Long term
incentives

Kienbaum®

Berufserfahrung/
Unternehmenszugehdrigkeit

tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte

Erflllungsgrad der Positions-
anforderungen/Kernkompetenzen

tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte

Beitrag zum Erreichen positions-
spezifischer Unternehmensziele

tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte

kurzfristige Individualperformance
(1 Jahr)

tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte

mittelfristige Individualperformance
(3-5 Jahre)

tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte

Team-/Gruppenergebnis

tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte

Bereichsergebnis

tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte

Konzern-/ Unternehmensergebnis

OO0 000 ooOQonD oo | doo |00od|OOd | Grundgehal

OO0 Oo0ood oo |ono | oo oo ood

OO0 oOoooooooo | goo|oog|joog oog

5. Welche Zusatzleistungen/Fringe Benefits werden gewahrt?

6. Erganzungen:
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tarifgebundene Mitarbeiter
sonstige AT-Angestellte
Management/Leitende Angestellte
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Kienbaum®

vorhanden?  Einfiihrung

C Promotion and Retention . ;
ja nein geplant

1. Personalentwicklung

» |dentifikation von Schliisselmitarbeitern

» integrierter Ansatz zur Personalentwicklung

»  fachbezogene Trainingsmanahmen

» fachlbergreifende/kompetenzbezogene TrainingsmaBnahmen

» Competency Management

»  Einfluss auf die Hohe des Grundgehalts

»  Einfluss auf die Hohe des variablen Gehaltsanteils

» Training on the Job

» Job Rotation

000|000 0|0,0, O
000|000 0|0,0, O
O|0|0|0|0|0|0|0|0,0

» Aufgabenerweiterung

2. Beurteilungsinstrumente und Methoden der Potentialerfassung

» Beurteilungsformen

»  durch den direkten Vorgesetzten

»  durch den direkten Vorgesetzten und dessen Vorgesetzten

»  durch Kollegen

»  Erganzung durch eigene Einschatzung moglich

»  Kommentierung durch den Mitarbeiter moglich

00|00 Q| o
00|00 Q| o
O|0O|0|0|Oo|d

» Feedbackinstrumente (z.B. 360° oder 180° Feedback)

» Welche Kriterien werden beurteilt

»  Erreichungsgrad vorher vereinbarter Ziele (z.B. Zielvereinbarungen
im Rahmen des MbO-Prozesses)

»  bestimmte fachliche, fiir die Position relevante Kompetenzen

»  soziale Kompetenzen

» Form der Beurteilung

»  standardisierte Skalenform

»  verbal unterlegte Skala

» frei formulierte Form

» Beurteilungsturnus

» unregelmaRig, nach Bedarf

» alle 3 Jahre

» alle 2 Jahre

»  jahrlich

»  haufiger als einmal jahrlich

»  zusétzliche Zwischengesprache sind lblich

» Potentialfeststellung mittels komplexerer diagnostischer Verfahren
(z.B. Management Audits oder Assessment Center)

» Verknlipfung mit Personalentwicklung und Karriereplanung

» Beurteilung dient als Grundlage fiir die Bemessung des Grundgehalts

OO0 O Oooo|oo, |Oono) |O0o Od
OO0 O Oooo|oo, |Oono) |O0o Od
OO0 O Oooooo, |Ooo) (OO d

» Beurteilung dient als Grundlage fiir die Gestaltung des variablen Anteils
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Kienbaum®

vorhanden?  Einfiihrung

C Promotion and Retention . ;
ja nein geplant

3.  Karrieremanagement

[l

» Karriere- und Nachfolgeplanung fir verschiedene Laufbahnen

» Programme zur gezielten Forderung von High Potentials

» Potentialfeststellung dient als Grundlage fiir eine gezielte
Mitarbeiterforderung und -beférderung

» Potentialfeststellung dient als Grundlage fiir den Aufbau eines
Potentialpools

OO O|gd

0
[
[
O

O || OonOd

» Beurteilung dient als Grundlage fiir ein individuelles Schulungs- und
Forderungsprogramm

4.  Erganzungen:
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