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6 Top-Themen zur Entgelttransparenz

Incl. Projektplan zu einem modernen Personal-, Leistungs- und Vergiitungssystem

Talent & Compensation- Job-Evaluation & Flexible Benefit

Management Career-Grading Solutions

! HR Strategy Performance
. ] Management

www.baumgartner.de Dr. Fratschner . Baumgartner & Partner Management Consultants GmbH . +49 (40) 28 41 64 - 22

Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen

) n i
Baumgartner & Partner ist Loglb-D - Partner des Bundesfamilienministeriums und Jugend
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Fokussierung auf die Treiber fiir exzellente Performance
Erfolgreiches Anforderungs-, Performance- und Vergilitungsmanagement

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

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

Leistungs- Leistungs-
Umfeld Klarheit

Leistungs- Leistungs-
Bereitschaft Fahigkeit

Beitritts-, Beitrags- und Bleibe-

o _ : Befahigung von Organisation
Motivation der Mitarbeiter (,wollen)

und Mitarbeitern (,konnen®)
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Perspektiven bei der Gestaltung wertorientierter Vergiitungssysteme

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

Erfolg
Leistung

Strategie

& Markt Kompetenz

 Erfolg abhangig von Performance des
Unternehmens, der Divisions, Business Units
und Abteilungen

Organisation & « Leistungsbezug durch Einbeziehung von

Verantwortung Ziel-(vereinbarungs)- und Feedbacksystemen

+ strategiekonform
» spezifisch

* landesspezifisch
+ wettbewerbsfahig

(Stellenbewertung) « Individual- und Teambezug
+ Kompetenz- und rollenbasierte Grundgehalts-
+ Beitrag zur Strategie steuerung

* Rolle in Geschaftsprozessen
» Einfluss auf Werttreiber
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1. Kein Vergiitungssystem? Handlungsdruck steigt

B Freie Gehaltsfestlegung reicht nicht mehr
B Strukturierte, transparente Systeme werden Pflicht

B Kriterien: Kompetenz, Verantwortung, Belastung, Arbeitsbedingungen

B To-dos:
» Status-Check
» System entwickeln

» Mitbestimmung einbinden
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2. Taritvertrag = ausreichend? Nein

B Tarif-/Betriebsvereinbarungen nicht automatisch diskriminierungsfest
B Prifung auf objektive & geschlechtsneutrale Kriterien notwendig

B Historische Systeme oft nicht analytisch aufgebaut

B To-dos:
» Systeme prufen

» ggf. neu verhandeln
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3. Recruiting wird transparenter

B Keine Fragen mehr nach bisherigem Gehalt
B Gehaltsspanne vor Bewerbungsgesprach Pflicht

B Geschlechtsneutrale Stellenanzeigen erforderlich

B To-dos:
» Prozesse anpassen

» Recruiting-Policy dokumentieren
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4. Dokumentation wird Daueraufgabe

B Offenlegung von Vergutungsstrukturen erforderlich
B Reporting zu Gender Pay Gap & Variablen
B Erweiterte Pflichten ab >100 Mitarbeitenden

B Risiken:
» Beweislastumkehr

» Sanktionen

B To-dos:

» Daten & Prozesse aufbauen
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5. Pay Gap =5 %: Joint Pay Assessment

W Verpflichtend bei nicht erklarbaren Differenzen
B Analyse gemeinsam mit Arbeitnehmervertretungen

B Malnahmen + Wirksamkeitskontrolle + Reporting

B To-dos:
» Prozess definieren

» Vorlagen erstellen
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6. Umsetzung: Nicht sofort, aber verbindlich

B Stufenweise Einfuhrung nach Unternehmensgrolle
B Erste Berichtspflichten ab 07.06.2027

B Vorbereitung jetzt erforderlich

W To-dos:
» Ressourcen planen

» |T-Systeme vorbereiten
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Projektplanung und —vorbereitung zur Entgelttransparenz
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Stellenbewertung liefert die Basis fiir ... ... vielfaltige Anwendungen

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

1 \
| |
|
| |
| |
| | | |
Projektplanung/ Ubergreifende i Anpassung
-vorbereitung Abstimmung der . Karrieremodelle,
. Stellenwertgruppen i agile Strukturen etc.
Gremieneinbindung/ Bildung Mitarbeiter- Anpaésung
Kommunikation Stellenwertgruppen eingruppierung & Steuerungs-/
Verkntipfung mit Flhrungsinstrumente
Vergiitungsdaten
Durchfiihrung Analyse/
Stellenbewertung in den (Re-)Design
einzelnen Org-Einheiten Vergutungsstruktur

BAUMGARTNER & PARTNER
performance management worldwide

Stellenprofil
Business- & Fachkompe
Organisatorische Einbindung und Berichtslin

Wissen ¢
und Koordinationskompetenz "

Kénnen

Stellenauftrag und -zweck

Kommunikation und Soz
Problemldsungsbreite &

Probleme Aufgaben und

16sen .
Problemldsungstiefe & § * -
Entscheidungsrahmen | kenngrasen

Entscheiden X
und Ressourcenverantwortu

Verantworten
Wertschopfungsbeitrag & Ergebniswirkung

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

Festlegung der zu bewertenden Funktionsfamilien und Stellentypen

Kundenspezifische Eichung der B&P-Bewertungsmethodik

Kundenspezifische Begriffsanpassung

Seite 10/30
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Gremien-, Mitarbeiter- und Fuhrungskrafteinformation
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Betriebsrat Controlling/Unternehmensentwicklung
Begleitung des gesamten Prozesses, Teilnahme Bereitstellung ausgewahlter
an Bewertungs- und Konzeptworkshops.

Strategieunterlagen und Geschaftszahlen.
Stellenbewertung

HR Business Partner

Abklarung Positionslisten mit den
Fi]hrungskréfte- Bereichen, Begleitung der Bewertungs-
. g workshops, Zuordnung Mitarbeiter zu
information bewerteten (Referenz)Positionen.

HR-Controlling
Stellenplanung, Bereitstellung
ausgewdhlter Organisations-/

Stellen- und Personaldaten.

Mitarbeiter-
information

Compensation & Benefits
Projektmanagement, Verknipfung
Positions- und Vergiitungsdaten,
Analyse, Konzeption, Systempflege.

Personalentwicklung
Schnittstellensicherung:
Kompetenzmodell, Laufbahnmodelle,
Beurteilungssysteme.

Auftraggeber/Entscheider
Kommunikation in die Organisation
Bereitstellung der Ressourcen

*  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 Flhrungskrafte

»  Information und Steuerung der Erwartungshaltungen der Fiihrungskréafte-,
Projektmanager und Mitarbeiter, deren Stellen bewertet werden
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Bei Bedarf: Aktualisierung/Erginzung von Stellenprofilen
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

»  Option 1: Die Aktualisierung von Stellenprofilen erfolgt im Vorfeld intern

»  Option 2: Webbasierte Erhebung der Hauptaufgaben und Verantwortlichkeiten unter
www.hronlinemanager.com . Strukturierte Abfrage von Anforderungen entlang der
Stellenbewertungskriterien erfolgt damit im Vorfeld der Bewertungen

»  Option 3: Die Aktualisierung/Erganzung vorhandener Stellenprofile erfolgt wahrend und
im Nachgang der Bewertungsworkshops unter Anwendung von
www.hronlinemanager.com
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Bewertung in den Organisationseinheiten

In unseren
Bewertungssitzungen werden
ca. 30 — 40 Stellen (!!) an
einem Tag mit
hoher Akzeptanz bewertet.

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

Zu bewertende
Stellen

in einem
Bereich

Gesamtbewertung

IGM
%o

Stelle 1

Stelle 2
Stelle 3
Stelle 4

Stelle5 E 8
- © 0600000000
Stelle 7

Stelle ...

*  Erlauterung der Bewertungsmethodik und jeder einzelnen Bewertungsskala.
»  Bewertung (Ranking) aller Stellen/Rollen anhand des Kriteriums A.
»  Bewertung (Ranking) aller Stellen/Rollen anhand des Kriteriums B, danach C usw. bis H.

»  Addition, Durchsprache und Finetuning der bereichsinternen Stellen-/Rollenwertigkeiten.
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Quervergleich: Design von Stellenwertgruppen/Karrierestufen (Grades)
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Job Family 1 Job Family2 Job Family3 Job Family4 Job Family....

Gruppe/
Grade
Bereich 3 Bereich 4 Bereich ...

Bereich 1 Bereich 2

Funktion V02
Funktion V03

Funktion FO3
Funktion FO4

Funktion T02
Funktion TEO2

Funktion E02 Funktion P02

Funktion VP11
Funktion VF03

Funktion VRO1
Funktion VR02

Funktion VR13
Funktion VR04
Funktion VP13

Funktion FRO4
Funktion FC02

Funktion FCO3

Funktion FRO5

Funktion FRO6
Funktion FRO7

Funktion TKO1

Funktion T03
Funktion T04

Funktion TEO3

Funktion TK02

Funktion TEO4

Funktion TEOS

Funktion E03
Funktion E21
Funktion E22
Funktion E31

Funktion E32

Funktion E33

Funktion E34
Funktion E35

Funktion PMO1
Funktion PEO1

Funktion PAO2

Funktion PE11

Funktion PE12

Funktion TEO6
Funktion TKO3

Funktion PA11

Funktion VF04 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 der Karriereoptionen in der Fach- und Fuhrungskarriere.

»  Erste Analyse der Entgeltstrukturen im Gesamtunternehmen (Realitatscheck)
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Das Karrieremodell
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

GLOBAL JOB GRADES/ { HE | o procukion
CAHEERCR RS m GLOBAL ROLE LEVELS T e —
' 9 ﬂl’?ﬁ
o {3 M Eyw H
‘ X 0 T
d ﬁ EmEEEN
i

Executives Senior Specialist JG15
Managers/ Advanced G14
Experts
Experienced 1613
Professionals/
Specialists Developing JG12
Support Entry JG11

»  Das Design des Karrieremodells als eines der wesentlichen Ergebnisse von
Stellenbewertung und Quervergleich wird entworfen

e Alternativ konnen die einzelnen Grades und Career Levels beschrieben und
ausformuliert werden

»  Zusatzlich ist es mdglich, das Karrieremodell im Kundenaccount des HR Online
Manager zu hinterlegen, sodass jederzeit auch online die Lage einer Stelle im
Karrieresystem Uberpruft werden kann.
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Erstellung von Stellenprofilen bzw. Anforderungsprofilen aus dem Bewertungsprozess

Fiihrungslaufbahn  Projektlaufbahn  Expertenlaufbahn

»  Auf Basis der Bewertung der Stellen kann fir jede Referenzstelle/Grade/Karrierestufe ein
ausformuliertes Anforderungsprofil fur alle acht Kriterien erstellt.

+ Die Basisanforderung (Definition) entsteht aus dem Bewertungsprozess in HR Online
Manager. Die weiteren Anmerkungen entstehen auf Basis der Beantwortung der
stellenspezifischen Fragen (roter Text)

» |hr Vorteil: Es liegen nicht nur Bewertungsergebnisse (Punkte) vor. Vielmehr kann aus
dem Bewertungsprozess heraus die Qualitat von Stellen-/Rollen- und
Anforderungsprofilen uber alle Karrierewege qualitativ deutlich verbessert werden.
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Mitarbeitereingruppierung & Verknupfung mit Vergutungsdaten

Effizienter und gut akzeptierter Prozess

»  Definition und Abgrenzung der zu analysierenden internen Vergitungsdaten

*  Zuordnung der Mitarbeiter zu den bewerteten Stellen und Verknupfung der
Bewertungsdaten mit den Vergutungsdaten der Stelleninhaber

Selektion verfugbarer und relevanter Marktvergutungsdaten und Matching der
internen Stellen mit den Benchmarkjobs aus externen Vergltungssurveys
(Bereitstellung der Marktdaten erfolgt durch B&P/HR Online Manager)

»  Verknlpfung der internen Stellenbewertungsdaten mit Marktvergitungsdaten
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Stellenbewertung, Eingruppierung und Gehaltsanalyse
Ist- und Soll-Eingruppierungsanalyse (Tarif schiitzt nicht)

Stellenwert versus Ist-Eingruppierung Trend der Soll-Eingruppierung versus Markt-Soll-Trend auf Basis Stellenwerten

*  (Gegenuberstellung von Stellenwert (x-Achse) und aktuellen Funktions-/
Tarifeingruppierungen (y-Achse)

*  Analyse der ,Schieflagen” auf horizontaler und vertikaler Ebene

* Identifikation der Bereiche mit den groRten Handlungsbedarfen und
Anpassungsnotwendigkeiten

*  Entwicklung alternativer Anpassungsszenarien
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Online-Analyse der ,,Marktgerechtigkeit der Vergutung*

Alle Stellen konnen auf die ,,Marktgerechtigkeit der Vergiitung* untersucht werden

Quervergleich Job Gradings Interne Vergiitungsdaten

Fach-/Flhrungs- - Land/Region - e ,, =
karriere , = =[] 2 E 7 H
HierarChie'/ - Branche/ - . = ezg -

Berichtsebene Arbeitsmarkt : H

Alter der Unternehmens-
Stelleninhaber groBe

*  Alle Marktgehaltsanalysen basieren auf der Marktgehaltsdatenbank von Baumgartner &
Partner

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

»  Auf Basis der Marktgehaltsanalyse unter www.hronlinemanager.com konnen fir alle
Organisationsbereiche, Job-Families oder spez. Stellen Marktvergutungswerte im Detail
analysiert werden.
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Analyse der Vergutungsstruktur
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

. v
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. .
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Baumgartner & Partner Bewertungspurkte

Stellenwertigkeiten (Bewertungspunkte) Stellenwertigkeiten (Bewertungspunkte)

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

*  Analyse der Ist-Struktur der Jahresbezuge nach Stellenwertigkeiten (Punkten) und
Stellenwertgruppen (Grades sowie Karriere-/Verantwortungsstufen)

*  Bewertung der vorhandene"n Vergutungsstruktur (z. B. VergUtungsbestanditeile,
Marktvergleich, Streuung, Uberlappung, ...)
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Analyse der Vergutungsstruktur
Effizienter und gut akzeptierter Prozess

-

o . Max.
_ ‘g I I I ll IR, :’.’ Midpoint
kS | .ll. — Uberlappung-*
2 > > = e < Min.
2 1 EEE MA iiber Band -~ e
s B = :
8 & . e

s - =" = -

H - .I... “““““ T

> > Ubertappung=-{ | = | ...~
e B =y BE e
wenige viele e MA unter Band
Verantwortungsebenen

»  Workshop zu Handlungsbedarf und Gestaltungsleitlinien
» Prasentation der Analyseergebnisse und Feststellung des Handlungsbedarfs
»  Entwurf von Gestaltungsleitlinien fur die zuklnftige VergUtungsstruktur:

» Breite der Vergutungsbander, Banduberlappung, Anteil leistungsbezogene und
variable VergUtung je Verantwortungsstufe, ...

»  Short term versus long term u.v.a.m.
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(Re-)Design der Vergutungsstruktur

Effizienter und gut akzeptierter Prozess

Gesamtzahl Mitarbeiter unter Band: 80 Gesamizahl Mitarbeiter iiber Band: 149

o
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3 ° H M Rechnerisches Budgetvolumen zur Rechnerischer Budgetiiberhang der
-} o ° Heranfiihrung an untere Bandgrenze: 169 T€ Mitarbeiter oberhalb Band: 1074 T€
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Stellenwertgruppen (Grades/Verantwortungsstufen)
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«  Simulation von maglichen Soll-Bandern flr die zukinftige Vergutung

*  Analyse der Ist-Mitarbeiterverteilung innerhalb und auRerhalb der Soll-Bander

*  Abweichungsanalysen
«  Simulation der Einsparungspotenziale und Anpassungskosten

»  Ableitung von Gestaltungsoptionen und Bewertung ihrer Wirkungen

*  Dokumentation, Présentation und Workshop zu den Gestaltungsoptionen
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Anpassung ausgewahlter Steuerungs-/Fithrungsinstrumente
Instrumente zur Unterstiitzung des Performance Managements

Alternative Alternative Alternative Alternative
1 2 3 4 Aktuelle Lage im Gehaltsband

Orfene O’:Iiled:t‘iz:": : IZ- Orientierungs- Geschichtete Uberlappende Ql Q2 Md Q3 Q4
Frage ort band Teilbéinder Teilbénder
< x+4 | x+3 x+1 X
‘ g
Q
- E Top-Leister 8 ug- x+3
3
= :
8 3 - . 3
5@ - |
© 5 Midpoint . é
ﬁ S Funktionserfiillung b s
L 3
2 - 2
© Einsteiger s

»  Workshop: Darstellung, Diskussion und Bewertung alternativer Maglichkeiten zur
»  Strukturierung von Gehaltsbandern
»  Steuerung der Entwicklung durch ein Gehaltsband

»  Gestaltung der variablen Vergutung (Finanzierung/Budgetierung, Allokation auf
Org'einheiten, individuelle Auszahlungsmodalitaten, ...)

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

Bewertung der < . - Beurteilung der individuellen
Anforderungen Verkniipfung : Erfahrung & Leistung
Gruppierung zu Individuelle
Funktionsstufen Férderung & Entwicklung
Zuordnung zu a | Ausschopfen der Wechsel der .
Gehaltsbandbreiten < Wt Gehaltsbandbreite Funktion(sstufe) POtenZIaI

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

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

»  Prasentation und Workshop zu den Gestaltungsempfehlungen
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Anpassung ausgewahlter Steuerungs-/Fuhrungsinstrumente
Instrumente zur Unterstiitzung des Performance Managements

ul Fachkompetenz
Wissen
und nl Planung und Koordination o
Konnen 5
| Soziale Kompetenz g
S
o
Probleme nl Denkrahmen "g
.. ¥
EE al Schwierigkeitsgrad 5
©
nl Entscheidungsrahmen g'
Entscheiden —l )
und nl Ressourcenverantwortung
Verantworten
nl Ergebniswirkung

*  Die Erweiterung der Stellenbewertungskriterien durch Competencies sichert das System
auf allen Karrierestufen ab und verbessert die Feedbackkultur

«  Hiervon vollig unabhangig ist die Frage, ob das Feedback top-down, bottom oder als
/3 360-Grad-Feedback realisiert werden soll.

»  Wichtig flr ein modernes leistungsdifferenzierendes Feedback ist, dass die Feedback-
Kriterien zur Anwendung kommen, die fir die Stelle, das Grade und/oder die Karriere-
stufe wirklich relevant sind.
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Entwurtf einer attraktiven Fach- und Projektleiterlautbahn
Instrumente zur Unterstiitzung des Performance Managements

ImE ElE
Im 'm
o [ R .
(v
v AEEEE
(v [
(v [0 I A
[ AR
[ R

Vorstand Holding Junior Professional Professional Senior Professional  Top Professional

Geschéftsfihrer ... Fach-

Kompetenz/
Berufserfahrung Anforderungs-/
Kompetenzprofil

Mitglied der Geschéftsleitung ...
Abteilungsleiter ... Planungs- &

Top Professional Koordinations-
i Kompetenz
..........................

Leitung fachich abgegrenzter
Projekte.

und Eigenstands ) )
Senior Professional ... Soziale o Junior Professional
Professional ... Kompetenz veau Ermitng des Kundenecars A B C D E F G H Einordnung

Junior Professional ...

Breite des
Denkrahmens

130-140

usw. Stellenbewertungs- ]

profil

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

» Stufen, Laufbahnpfade, Anforderungs-/Kompetenzprofile und
Einkommenspotenziale der Fuhrungslaufbahn, Projektlaufbahn und Fachlaufbahn

»  Schaffung eines flexiblen top-down/bottom-up Umfeldes zur Forderung agiler
Strukturen (Scrum Master, Product Owner...).

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

Gehaltsanpassungsmatrix

o variabel Ausfiillen/Pragen der Funktion
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»  Ausgehend von den vorstehenden Analysen sowie den zugrundeliegenden Performance-
Systemen wird ein Modell zur Grundgehaltssteuerung sowie zur Steuerung der variablen
Bezlge definiert.

Weitere «  Die Umsetzung der Gehaltsanpassungsmatrix kann durch unser Online-Tool unterstiitzt
Phasen werden.

«  Alle Regelungen zur kurz- und mittelfristigen Gehaltssteuerung sowie zur Steuerung der
Gehaltsbander werden im Detail definiert.
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Bonussteuerung
Nutzung stellen-/bereichsaddquater Erfolgs- und Leistungskriterien sowie zieladaquater
Erfolgsgroflen der OE sowie des Unternehmens

Ergebnisbezug (Unternehmen)

Ergebnisbezug (Teilgesellschaften / OEs)

Leistungsbezug (Gruppe)

Leistungsbezug (individuell)
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»  Das Bonussystem muss auf die Belange des Hauses (Finanzierbarkeit) sowie auf die
Ziele und Leistungsmerkmale der Organisationseinheiten (OEs) ausgerichtet sein.

Weitere »  Baumgartner & Partner kennt die attraktiven und stellenwertbasierten
Phasen Ausgestaltungsalternativen aus einer Vielzahl von Unternehmen und Branchen.

»  Von gewerblichen Stellen tber die Verwaltung bis zum Vertrieb und im Management.
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Neuordnung von Entgelt-, Feedback- und PE-Systemen

HR Online Manager (www.hronlinemanager.com) bietet optimale webbasierte Unterstiitzung

H tellenbeschrelbun; ewer Elngrupplerung Online /
niine vianager =
- — >

HR Online Manager
Das Nr. 1 Webtool fur ein attraktives

Ob Stellenprofilerstellung, Eingruppierung, verhaltensgerechte Formulierung der Competencies oder aktuelle
Marktvergltung incl. aller Gap-Analysen

Mit ,HR Online Manager* kdnnen Sie alle Schritte online realisieren und dieses Tool fir die dauerhafte
Umsetzung ihrer Vergltungssysteme bestmoglich nutzen.

Die Baumgartner & Partner-Stellenbewertung ist online hinterlegt. Dies sorgt flr Anforderungsgerechtigkeit
und saubere Stellenprofile mit einer Vielzahl von dynamischen Stellenanforderungs-Profil-Vorlagen fir alle
Stellen.

Zudem kdnnen Sie lhre Soll-Eingruppierungen/Marktvergltung auch bei neuen/veranderten Stellen jederzeit
online verlasslich tberprtfen.
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Thr Ansprechpartner !]]}] OnliHE_ Manager

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

A
5

www.baumgartner.de
www.hronlinemanager.com

HR Online Manager
Das Nr 1 Webtool fur ein attrakiives J\-ﬂfﬂfﬁ?rh‘qRS »
Leistungs. und Vergulungsmanagement

o 2 WOCHEN KOSTENFREI NUTZEN
friedrich.fratschner@baumgartner.de www. hronlinemanager.com
friedrich.fratschner@hronlinemanager.com

Tel.: +49 (40) 28 41 64 - 22

Mobil: +49 (174) 99 0 99 50

Auf Basis beliebiger Gehaltsdatenselektionen erhalten Sie
alle Markt- und Gap-Analysen fiir alle Mitarbeitenden-
Gehalter. Incl. diverser Berichte zur unbereinigten und

bereinigten Entgeltliicke, um fundierte Entscheidungen zu

treffen und strategische Insights zu gewinnen.
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