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Projekterfahrungen

Herr von Hulsen arbeitet seit Herbst 2004 fur Kienbaum. Davor war er 12
Jahre in der Personal- und Organisationsberatung mit dem Schwerpunkt
Organisationsentwicklung und VergUtungsberatung fur offentliche und
private Auftraggeber, zuletzt bei Watson Wyatt, tatig. Sein
Erfahrungsspektrum umfasst:

»  Total Compensation Konzepte und Gehaltssysteme

»  Vertriebsvergitung und Vertriebssteuerung (Effizienzsteigerung,
Personalstruktur, Anreizsysteme)

»  EinfUhrung variabler VergUtung fur Top-Manager, Flhrungs- und
Fachkrafte

»  Vergutungsanalysen fur Flhrungs- und Fachkrafte

»  Durchflhrung von Stellenbewertungen und Implementierung von
Positionsbewertungssystemen

»  Konzept und Implementierung kurz- und langfristiger Anreizsysteme

»  FUhrungskraftetrainings zu Gehalts- und Incentivesystemen

»  Konzeption und Implementierung von Leistungsbewertungs- und
Beurteilungssystemen

»  Demografieorientierte Vergltung
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Uber Kienbaum

Kienbaum Consultants International — Zahlen, Daten und Fakten

Fakten zu Kienbaum

» Seit der Griindung im Jahr 1945 durch Gerhard Kienbaum haben wir fiir

unsere Kunden zahlreiche Beratungsprojekte erfolgreich durchgefiihrt
» 60 % der deutschen Top 1.000 Unternehmen sind unsere Klienten
» Kienbaum Management Consultants ist die einzige integrierte
Management-Beratung unter den Top 25 Europas
»  Wir sind unter den Top 100 Arbeitgebern in Deutschland

| Weltweite Vernetzung der 15 deutschen Biiros

Burostandorte o Partner Netzwerk:

Brasilien - (4-_ o ~ Australien
_China Y 7 Belgien
Deutschland Danemark
GroBbritanpie 7 Indien
Japan, Kreatign s Iﬂﬂonesuen
Luxemburg " \ r =/ lrland
Niederlande 2 ltalien
Osterreich, Polen / /) Kanada, Méxiko
Russland, Schweiz | / / Norwege Po ugal
Singapur, Tschechische Schweden 'Spa

Republik, Thailand,-Ungarn Siidafrika, Siidkorea,

| Umsatz- und Mitarbeiterentwicklung 2003-2009
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» Kombination klassischer Managementberatung mit

Human Resource Kompetenz

» Messbarer Mehrwert flir unsere Klienten: Senioritat, Branchen-
Expertise, operative Erfahrung und umfassendes Organisations-

und IT-Know-how

» Gemeinsam mit unseren Klienten Entwicklung von intelligenten
Losungen fir strategische Herausforderungen mit dem Blick fir

das operativ Machbare

Kienbaum
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Demografieorientierte Vergutung: Was uns interessierte ...

» Uns hat interessiert, wie sich die demografische Entwicklung auf Unternehmensebene auf die Struktur und
Ausgestaltung der Vergutung einer alter werdenden Belegschaft auswirkt.

» Hierzu haben wir im Unternehmen der chemischen und pharmazeutischen Industrie im Bereich des Verbandes
HessenChemie zu lhrer Meinung befragt:

«  Wie sieht die aktuelle Altersstruktur im Unternehmen aus, welche Risiken werden mit dem demografischen
Wandel verbunden und wo wird Handlungsbedarf gesehen?

«  Welche Auswirkungen erwarten die Unternehmen auf die Motivations- und Anreizsysteme (Grundvergutung;
variable Anreizsysteme; Steuerungsgrofien; Altersvorsorge)?

»  Weiterhin hat uns interessiert, ob das Thema Demografie im Nachhaltigkeitsmanagement der Unternehmen eine
Rolle spielt?

» Welchen Stellenwert nimmt das Thema Demografie im Nachhaltigkeitsmanagement von Unternehmen ein?

» Wie sehen Steuerungsmodelle des Nachhaltigkeitsmanagements aus bzw. wie sind Nachhaltigkeitsziele mit
der Vergltung verknupft?
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Teilnehmer der Umfragen:

» Motivations- und Anreizsysteme:

Befragung von 90 von 294 Mitgliedsunternehmen des Arbeitgeberverbandes HessenChemie im Herbst 20009.

» Nachhaltigkeitsmanagement:

Kienbaum hat 2010 unter Beteiligung von 28 deutschen Konzernen, darunter 17 unter den Top 40 der groften
deutschen Unternehmen, Aufgaben, Organisation und Steuerung des Nachhaltigkeitsmanagement untersucht.
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Altersstrukturen in HessenChemie-Unternehmen

Durchfihrung einer Altersstrukturanalyse/-prognose

mt]as-' Balanciert 23,46% l/\“, Jugendzentriert 2 41%
e
. , |
Ll ”rnﬂﬂ]L
Q_’ Komprimiert 39,76% 1;45_, Alterszentriert 33,73%
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Was heiflt das fur das Personalmangement?

Auswirkungen Handlungsfelder fiur das Personalmanagement

» Gesundheitsmanagement W

» Einsatzfahigkeit alterer Mitarbeiter muss durch
geeignete gesundheitsfordernde MalRnahmen

vw

erhalten werden.
» Arbeitnehmer werden zukiinftig deutlich langer 3 » Vergutungsgestaltung W
aktiv beschaftigt sein. o2 s e
» Einsatzbereitschaft und -dauer muss durch | » Weiterbildung/ —— |
attraktive Anreizinstrumente unterstitzt werden. g lebenslanges Lernen C . a4 .
» Aufwand fur Qualifizierung und Wissensmana-
gement wird Uberdurchschnittlich ansteigen. —|» Personalmarketing ﬂ |
» Rekrutierungskos.’fen und TaIentmqnagement— 1 . (12_5): : ” —
aufwand werden uberdurchschnittlich steigen. e

Verknupfung der Handlungsfelder des Personalmanagements mit dem Flhrungs- und Steuerungssystem
notwendig, um Verhaltensanderungen der Mitarbeiter nachhaltig zu verandern.
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Umsetzungshebel Vergutung — Wovon sprechen wir?

Zusatzleistungen IZ> Abrundung der Attraktivitat des (monetaren) Vergutungspaketes

Long-Term-Incentives IZ> Honorierung der mittelfristigen Wertsteigerung des Unternehmens

‘ Schwankungen nach Erfolg und Leistung des Jahres
(Bonus nach Zielerreichung)

ﬂ mittel- bis langfristige Entwicklung der Kompetenz (gezeigte Leistung)

[ Differenzierte Anreizwirkung — Es kommt auf das wahrgenommene Gesamtpaket beim Mitarbeiter an! J
Q
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Positionierung der Vergutung im Markt — heute und in funf Jahren

Grundvergutung VZ:;ET::Q Altersvorsorge

Topleister (45 +) — Q@ — Q@ —00®° @ e
. In fiinf Jahren
Durchschnittsleister (45 +) ° @ ° ° @ ° ° @
Minderleister (45 +) —@0— —@® ° o Q—o
Junge Potenzialtrager —QO @ —QO @ —Q@ @
Unterer Bereich Oberer Bereich Unterer Bereich Oberer Bereich Unterer Bereich Oberer Bereich
des Marktes des Marktes des Marktes des Marktes des Marktes des Marktes
Demografieorientierte Vergutungsgestaltung — was nun? }
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Zielgruppenbezogener Handlungsbedarf

Topleister (45 +) und junge Potenzialtrager

Die Unternehmen werden Malinahmen ergreifen und Anreize schaffen, um erfahrene und
leistungsstarke Mitarbeiter (45+) zu motivieren, ihre Arbeitskraft dem Unternehmen langer

als bisher zur Verfligung zu stellen. Ergebnis

» Es besteht der Bedarf nach intelligenten,
Zielgruppenspezifischen Malnahmen und
Anreizsystemen flr Topleister (45 +).

75%

50%

2556 — » Uber die Halfte der Unternehmen wird fiir die
P N R s N , , , Topleister (45 +) spezifische Anreize zur
Bedenting ? : 4 e Bindung und Motivation ergreifen.

» Uber 75 % der Unternehmen wird die
MalRnahmen und Anreize flir junge

Die Unternehmen werden Malinahmen und Anreize verstéarken, um junge Potenzialtrager verstarken.
Potenzialtrager fir das Unternehmen gewinnen, motivieren und binden zu kénnen.

Kommentar
75% » Der Wettbewerb um die Topleister (45 +) wird
50% zunehmen.
s - » Im Wettbewerb um die Leistungs- und
o T Potgnzi.altréger wird Qas bgssgre Anreiz- und
T L . e Motivationssystem eine wichtige Rolle
Bedeutung Bedeutung Spielen )
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Zielgruppenbezogener Handlungsbedarf

Durchschnitts- und Minderleister (45 +)

Die Unternehmen werden MalRnahmen ergreifen und Anreize schaffen, um die
Leistungsbereitschaft und Einsatzflexibilitat von durchschnittlichen Mitarbeitern (45+)
zu erhalten und diese Gruppe langer an das Unternehmen zu binden.

75%

50%

25%

0% T T T T
1 keine 2 3 4 5 hohe
Bedeutung Bedeutung

Die Unternehmen werden Malinahmen ergreifen und Anreize schaffen, um die Leistungs-

fahigkeit und Leistungsbereitschaft von Minderleistern (45+) zu erhohen, um diesen
Gruppe eine langere Beschaftigung zu ermoglichen.

75%

50%

25%

1 keine 2 3 4 5 hohe
Bedeutung Bedeutung

"

Ergebnis

» Ein Drittel der Unternehmen wird MaBnahmen
und Anreize zur Bindung und Motivation von
Durchschnittsleistern ergreifen.

» Uber 20 % der Unternehmen (iberlegt
MalRnahmen und Anreize fiir die Gruppe der
Minderleister zu ergreifen.

Kommentar

» Die Stimulation von Leistung, Einsatzflexi-
bilitat und Einsatzbereitschaft fur Durch-
schnittsleister und Minderleister gewinnt an
Bedeutung.

» Motivations- und Anreizinstrumente werden
auch auf Verhaltensanderungen bei
Durchschnitts- und Minderleister zielen.

Kienbaum®



Grundvergutung

Grundvergiitung » Kosten im Griff haben®.

»  Grundgehaltsentwicklung verstarkt an Kompetenz

und Leistung des Mitarbeiters binden.
Topleister (45 +) —Q @
» ,Einen Gang zurlickschalten® ermdglichen.
Durchschnittsleister (45 +) ° ) . » Reduzierung von Verantwortung oder Leistung
mit Gehaltsreduzierung ermaglichen.
. . — Q00— , . :
Minderleister (45 +) » Maximalgehalt nicht gleich Endgehalt .
e » Personalinstrumente modernisieren.
Junge Potenzialtrager —Q @
Unterer Bereich Oberer Bereich » LeiStunngewertungS_ Und
des Markles des Markles Eingruppierungssystematik anpassen.
{ Voraussetzung: Flexible Gehaltssysteme im tariflichen und auBertariflichen Bereich. }
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Entgeltband mit Erfahrungsstufen und individueller Leistungsbewegung

Ay
N
Bandobergrenze Entgeltband ”be/jg .
Pig/
ﬂk
®
®
® 1
Zentralwert
®
®
® Verzégerung des Stufenaufstieges
[ ) bei deutlich verbesserungs-
® bediirftigen Leistungen
i i i >
Banduntergrenze Jahr
(= Einstiegswert) 4 8 12
tarifliche Absicherung Position im Band
durch Erfahrungsstufen ist abhangig

von individueller Leistung
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Variable Vergutung = Struktur

Variable » Differenzierung nach Leistung ist vielfach nur durch die
Vergiitung variablen Gehaltsbestandteile moglich.

» Zunehmende Bedeutung der variablen Vergutung far Top-
Topleister (45 +) —Q @ Leister, Potenzialtrager und Durchschnittsleister.

» Ausdifferenzierung der variablen Vergutung:

Durchschnittsleister (45 +) ° @ .

» Kombination aus kurz-, mittelfristigen und
Umwidmungsmodellen fir Top-Leister (45+),

Minderleister (45 +) —@ °
» Kombination kurzfristiger Stimulation und
Junge Potenzialtrager — @O @ Umwidmungsmodellen bei Durchschnittsleistern,
Unterer Bereich Oberer Bereich  Beschrankung auf kurzfristige Leistungsstimulierung bei
des Marktes des Marktes M | nder|eISte m.
[ Kombination in Hohe, Anteil und Fristigkeit sorgt flr gezielte Motivations- und Bindungsimpulse. }
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Kombination kurz- und mittelfristiger Vergutungsbestandteile

Bel:spl'e/

Kinftige Vergutungsstruktur NI gAVEE S Direktauszahlung

» Erreichter Bonus wird zu 60 % ausgezahlt
» Mindesthirde 50 % Zielerreichung

Zielerreichung in % Zielerreichung in % I_> » Maximale Uberschreitung 150 %
100 - T ———— » Einschaltkriterium: ,,Fahigkeit zur Zahlung einer
12 : 60 % Dividende von mind. 6 % aus eigener Kraft*
w0 125 - 5'0 In der Sanierungsphase Sonderregelung
2 ; |
100{ memmmsmmooo- = Bonus
60 - T . gemaR
75 4 40 % Zieler- Bonusbank/Mittelfristbonus
10 - N g reichung
50 - T @ der » Die Bonusbank wird mit 40 % des Bonus befiillt
2 Jahresziele  »Jahrliche Ausschiittung (ein Drittel des Guthabens)
20 - 60 T I » Erstmalige Auszahlung in 2011
% » Negativbuchungen bei Zielunterschreitungen
40 % » Das Guthaben steht im Risiko: Unterschreiten der
0 - 0 p—— ) - kurzfristigen Jahresziele fiihrt zu Malus-Buchung
Langfristbonus . Zieldberschreitung I—} » Der Minimalwert der Bonusbank ist Null
Jahresbonus Bonusbank » Bei Ausscheiden gelangt der Restsaldo der
B Gundgehal Direktauszahlung Bonusbank zur Auszahlung
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Variable Vergutung - Steuerung

Variable » Neben quantitativen Zielen werden flr alle Mitarbeitergruppen
Vergiitung verstarkt qualitative Zielgroflen als Steuerungsgrofien eine

grolRere Rolle spielen.

Topleister (45 +) » Fr die einzelnen Mitarbeitergruppen wird differenziert:

« Flr Topleister (45 +) haben Ziele des Know-How-
Transfers nennenswerte Bedeutung.

Durchschnittsleister (45 +) ° @ °

 FUr Durchschnittsleister (45 +) werden Ziele der
Gesunderhaltung, Qualifizierung und des Know-How-
Transfers in ihrer Bedeutung zunehmen.

Minderleister (45 +) —@ o

Junge Potenzialtrager —Q @

« FUr Minderleister (45 +) haben Qualifizierungsziele eine
Unterer Bereich Oberer Bereich besondere Bedeutung

des Marktes des Marktes

« FUr junge Potenzialtrager steht Einsatzflexibilitat in
Verbindung mit Qualifizierung im Vordergrund.

Die Anforderungen an nachhaltige qualitative Ziele und Leistungsbewertungskriterien }
werden deutlich steigen.
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Demografieorientierte Verhaltensanker definieren

» Fordert aktiv durch eigenes Verhalten die
Kommunikation und Zusammenarbeit im Team
» Bietet Kollegen Unterstiitzung/Hilfestellung an

(quﬁ,r,';’i‘f:t?ffﬂﬁ':{}{jﬁv) ”UnteLnaen » Gewli.nn.t anderg fiir die gestepkten "Ziele und lasst die K%':::::::,::g;?d k"”de,, e

« Fehlerfreiheit « Bereichsi personliche Leistung zum Beitrag flr den Teamerfolg « Effizionter elsp/'e/

+ Qualitat der greifendes werden. ‘ , . $ Mitarbeitereinsatz
Ergebnisse Handeln (z.B.funktions- | ¢ Orientierung am Zusatzaufgaben Kollegen + Zielorientierte

+ Einhalten von h7w 7antrime- Kiindanniitzan (kejpeMehrarbeit) ¢ Zusammenarbeit mit Mitarbeiterfiihrung /
Vorschrifte » Nimmt bedarfsgerecht Qualifikationsangebote wahr ernen (Erweiterury anderen Koordination und
Richtlinien  Halt bestehendes Fachwissen aktuell (z. B. Gesetze, \ der relevanten Organisations- Delegation / Einsatz der
Arbeitsanv Verordnungen) ill<eit<.en ung einhei.ten F.’lersonall-
QM'Handl » Entwickelt Gelerntes weiter und setzt es in die Praxis Q“a"f'kat'o.nen) * F“nkt'or.'sgrUppen' fUhrunqs'ntru.mente

+ Arbeitsorg : . + Umgang mit Fehlern ubergreifende (z.B. Mitarbeiter-

« Einsatzzei | N den Arbeitsalltag um 5 5 * Flexibilitat ammenachgit gesprach: Zielver-
Kapazitatspapier + Cross-Selling + Zlgige Bearbeitung | ¢ Belastbarkeit Informations-/ einbarungsgespréach)

¢ Leistungserfillung (Platzierung weiterer von Reklamationen/ Wissensweitergape ¢ Forderung und

+ Produktivitat Produkte . . . , . KPitifekighet Entwicklung der

+ Vollstandige und /Dienstle * Gibt Wlssen aktiv an Dritte V_Velter (z. B. nach o Konfliktverhalten Mitarbeiter
termingerechte Kunden) Fortbildungen, Erfahrungswissen, Kundenkoordination) + Filhren als Vorbild
Dokumentation + Effiziente » Stellt Dokumentation Dritten zur Verfugung (z. B.

+ Stetigkeit/Kontinuitat Ressourr  Kundenausarbeitungen, Checklisten, Veroffentlichungen)

Kostenb: » Zeitnahe und bedarfsgerechte Weitergabe von
Informationen an Kunden und Kollegen

[ Weiterentwicklung der Leistungsbewertungs- und Zielvereinbarungssysteme. J
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Felder des Nachhaltigkeitsmanagements

Themen mit direkten wirtschaftlichen Auswirkungen, wie effizienter Energieverbrauch,
CO,-Emmisionen aber auch Mitarbeiterbindung, mit hochster Bedeutung

s~Umwelt”“ — Anzahl Nennungen der Handlungsfelder so0ziales“ — Anzahl Nennungen der Handlungsfelder
Reduktion von Treibhausgas- o Mitarbeiterbindung 88,5%
Emissionen (CO2 Senkung) 80,8% e :
Beschéftigungssicherung 69,2%
Effizienter Energieverbrauch 76,9% L
Diversity
Recycling und
Abfall-ltl/langgement 73,1% Gemeinniitzige Tétigkeiten
Effizienter Materialeinsatz Beruf & Familie
Ruckverfolgbarkeit Produkte Demografischer Wandel
Gesundheitsschutz
Transportsicherheit o
Kundenorientierung
Effizienter Wasserverbrauch Arbeitssicherheit
Biodiversitat 19,2% N=26 Altersvorsorge N =26
, Mehrfachnennung Sonstiges? 1159 Mehrfachnennung
Sonstiges' 11,5% méglich d o méglich

1 Gewasser- und Bodenschutz, Ozon-abbauende Substanzen
2 Ernahrung flr Weltbevolkerung, Integration in Informationsgesellschaft, Sozialstandards in Einkaufsmarkten, Ausbildung in Osteuropa, Nahrwertkennzeichnung

Die Unternehmen verstehen zunehmend die wirtschaftliche Bedeutung vermeintlich weicher Nachhaltigkeitsthemen aus
den Bereichen ,,Umwelt“ und ,,Soziales*.
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Nachhaltigkeit in den Fuhrungs- und Steuerungssystemen unterreprasentiert

Nachhaltigkeit wird von der Unternehmensspitze nach aufen vertreten, die Sicherstellung
des internen Fokus, z. B. iiber entsprechende Vergiitungssysteme ist aber unterentwickelt

Auf welche Art findet Nachhaltigkeit Beriicksichtigung Welche Flihrungskraft tritt nach Aufen als Verantwortlicher
in den Unternehmenszielen? fur Nachhaltigkeit auf?

Keine explizite Nennung

26,9% N=26 N=26

Vorstandsvorsitzender 61,5%
Leitbild
Expliziter Bestandteil der Vorstand 23,1%
Konzernstrategie 53,8%
: . Verantwortlichkeit keiner o
Bestandteil der Vergutung Fiihrungskraft zugeordnet 154%
Key Findings Key Findings

» Nurin 11 % der Félle sind Nachhaltigkeitsziele Bestandteil » Nachhaltigkeits-Management ist in der Uberwiegenden Zahl

der Verglitung der Félle Chef-Sache
» Damit ist die Umsetzung der Nachhaltigkeitsziele im » Vorstande Ubernehmen damit Verantwortung fur ein durchaus

Unternehmen gefahrdet mit Risiken behaftetes Thema

Aufgrund der hohen Bedeutung haben haufig die Vorstandsvorsitzenden die Verantwortung fiir das Thema Nachhaltigkeit
nach aufen iibernommen. Wegen der oft mangelhaften Verankerung in den Zielen der nachgelagerten
Managementebenen gehen sie damit ein hohes Risiko ein.
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Altersmanagement und Unternehmensstrategie

Figure 49. Age management as a part of strategic management.

Quelle: limarinen 2006

Tools and good practices for age management

t

Developmental programs for age management

t

Own vision of age management

t

Personnel strategy of own organization

t

Strategy and vision of own organization
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Kienbaum Sustainable Pay Plan:
Bemessungsgrundlagen der variablen Vergutung

»

»

»

»

»

»

»

Zum Beispiel:

Innovation, Forschung &
Entwicklung

Corporate Social
Responsibility

Compliance
Schadstoffausstol
Kundenbindung

Altersgerechte
Personalpolitik

»

»

»

»

»

»

Nachhaltigkeit

Zum Beispiel:

Aktienkurs

Total Shareholder Return
EBIT

ROCE

EVA®

Financials

Kienbaum
Sustainable

Pay

21

Leistung

Zum Beispiel:

»

»

»

»

»

Ressorterfolg (individuelle
Managementleistung)

Beitrag zur Unternehmens-
entwicklung

Integration
Beitrag zur Fuhrungskultur

Kienbaum

K



Altersversorgung und Nebenleistungen

» Die betriebliche Altersversorgung wird in den nachsten
5 Jahren — insbesondere bei Topleistern und Potenzialtragern
als Bindungs- und Motivationsinstrument weiter an

Topleister (45 +) 00 Bedeutung gewinnen.

@—-e » ImZuge dergenerellim Markt zu beobachtenden Umstellung
von leistungs- auf beitragsorientierte Modelle, wird die
Deferred Compensation (= Entgeltumwandlung) ein zentrales
Minderleister (45 +) ¢ o Element zur Finanzierung von Altersversorgungsmodellen
sein.

Durchschnittsleister (45 +) o

Junge Potenzialtrager —QO @ , : . L i}
: : » Das Niveau der Beitragsleistungen wird sich verstarkt an der

Unteser Berelch owererBereich — ndlividuellen Leistung des Mitarbeiters orientieren.

des Marktes des Marktes

Durch Kopplung von Beitragszuschussen an individuelle Leistungskriterien werden verstarkte Anreizimpulse
gesetzt und die Altersversorgungsmodelle mit den Gesamtvergutungssystemen enger verzahnt.

2 Kienbaum®



Optimierung der Nebenleistungen

Differenzierte Betrachtung fur verschiedene Mitarbeitergruppen Ky, »
en

» Bewertung von Benefit-Angeboten aus Sicht der Empfanger muss mit Bezug zur aktuellen Stellung im %,Oie/
Karriereweg, zu Life Cycle und Life Style erfolgen.

» Deshalb werden die Mitarbeiter eines Unternehmens in verschiedene Zielgruppen segmentiert.
» Folgende Mitarbeiter-Segmentierung, die jeweils unternehmensspezifisch angepasst wird, hat sich bisher bewahrt:

» Demografieorientierte Ausdifferenzierung gewinnt an Bedeutung.

Einsteiger Singles Mitarbeiter mit Alleinstehende Altere

(typischerweise Alter < 30 (mit Berufserfahrung; Familie Elternteile Mitarbeiter

Jahre; meist keine Familie) | mittlere Altersgruppe) RN RN E N e (typischerweise hoher Anteil  (Altersgruppe >50Jahre)
Berufserfahrung) weiblicher Mitarbeiter

jungeren bis mittleren Alters,
oft mit Berufserfahrung)

» Bewertung erfolgt fiir alle Nebenleistungen beztglich jeder definierten Mitarbeiter-Gruppe

» Der Nutzen flr die Mitarbeiter und die vergutungspolitischen Ziele des Unternehmens werden jeweils betrachtet.
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Demografieorientierte Optimierung der Nebenleistungen

Benefit Portfolio

Unternehmenssicht
Kosten bezogen auf Bindungswirkung,

Optimierung durch Fokussierung auf wirksame Kernangebote

Incentive- Kinder- Wéhren
@ Reisen " Darienen @ betreuung mpfangerkreis
e deferred @ Sﬁggt;/;gness- o € Verlangerte s citem

compensation Medizinische . Kindigungs-
, @ Check up Sabbaticals  fristen
@ Private ¢ Dienstwagen

Sterbe- Kranken- Berufsunfahigkeits-
_ o gkeits
@ kasse versicherung versicherung

€ Jubildums- @ Unfallversicherung @ Mobil- € zusstz.

zahlung
€ Kreditkarte

telefon Urlaubs- ' Betriebliche

' Steuerberatung ' Urlaubsgeld anspruch Altersvorsorge

Arbeitsklima, Aullenwirkung

' Gehaltsfort-
zahlung

Wahrnehmung als Benefit, Nutzen, Nachhaltigkeit o+

Zielgruppensicht
2 Kienbaum
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Die demografische Transformation ...

»

»

»

.. werden die Unternehmen erfolgreich stimulieren und anreizen, die

Gehaltssysteme im Spannungsfeld zwischen Arbeitgeberattraktivitat und alterwerdenden Belegschaften Uberprifen
und weiterentwickeln,

ihre Beurteilungs- , Auswahl-, und Zielsysteme an die neuen Anforderungen anpassen,

Notwendige Verhaltensanderungen der Mitarbeiter systematisch mit den Motivations-, Anreiz und
FUhrungssystemen verbinden.
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B 7 7

Demografiegerechte Fuhrung- und Steuerung etablieren in vier Schritten

» Die Risiken des demographischen Wandels sind vielen Unternehmen bewusst, Altersstrukturanalysen
durchgefihrt, Ziele und Malnahmen definiert und eingeleitet.

» Notwendige demographiebedingte Verhaltensanderungen von Mitarbeitern werden wesentlich mitbestimmt durch
die Fihrungs- und Steuerungspraxis im Unternehmen.

» Eine zielgruppenbezogene Uberpriifung, Neu- und Weiterentwicklung der Motivations- und Anreizsysteme ist
entscheidend flr einen erfolgreichen demographischen Transformationsprozess.

Transformationsberatung — Demografieorientierte Weiterentwicklung von Entgeltsystemen
1 2 Handlungsfelder 3 Uberpriifung der 4 Demographie-
Analyse des und Zielgruppen demografiegerechten gerechte Fiihrungs-
Personalportfolio: gemaR Business-/ Ausrichtung und Steuerungs-
Aktuell und kiinftig HR-Strategie und des Motivations- und instrumente
(Alterstrukturanalyse) Altersstrukturanalyse Anreizsystems konzipieren und
identifizieren implementieren

2 Kienbaum
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© \Variable Vergutungssysteme mit attraktiver Ausgestaltung bei ZielUbererflllung

® Talent Management mit Bindungswirkung fur junge Potenzialtrager

© Starkung mittel- und langfristig orientierter variabler Vergutungsbestandteile

® Kompetenz- und leistungsbezogene Steuerung der Grundvergutung

© Wissenstransfer und Nachfolgemanagement anreizen

® Steuerungsmodelle und Incentivierung demographiegerecht weiterentwickeln
und umbauen

® Performance Management Prozess und Zyklen erganzen (45+) durch
zukunftsgerichtete Perspektivgesprache

® Kosten- und Leistungsmanagement durch bAV starken

© Flexibilisierung der Gesamtvergutung
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Kontakt

Kienbaum Management Consultants GmbH
Speditionstralie 21
40221 Dusseldorf

Hans-Carl von Hiilsen
Principal

a +49 (0211) 9659 - 226
Fax  +49(0211) 9659 - 240

hans-carl.vonhuelsen@kienbaum.de
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