Vergutungsreport

.dev. AG =—
——= people: business




Der Vergltungsreport als personalstrategisches Instrument

Nach dem Abschluss der Vergitungsrunde beginnen die Planungen fiir das laufende Jahr
und die ersten Befdrderungen, Abgange, Arbeitszeitdnderungen und Geschaftsergebnisse
erfordern eine grundlegende strategische Entscheidung tber die Vergiutungsziele des lau-
fenden Jahres.

Fur die Geschéftsleitung und das Line-Management ist die genaue Kenntnis der vergange-
nen Vergutungsrunde und der demographischen, regionalen und Einstufungsstruktur sowie
der Vergleich mit dem Markt von hdchster Bedeutung.

Fir diesen Zweck hat sich ein Vergutungsreport bewéhrt, der mit den bestehenden Daten-
systemen alle wichtigen Entwicklungen zusammenfasst und die zahlreichen Daten in Infor-
mationen wandelt.

Ziele des Vergltungsreports

Ein Vergltungsreport hat folgende Funktionen:

e Grundlage der Planung fur die ndchste Gehaltsrunde
(siehe auch separate Broschire)

Disziplinierung im Vergutungsprozess durch tberprifbaren Verlauf
Planungssicherheit fiir das laufende Geschéftsjahr inklusive Personalplanung
Detalillierte Informationen fir Management, Personalabteilung und Aktionare
Bereitstellung von Marktdaten

Elemente eines Vergutungsreports

Ein Vergutungsreport enthalt folgende Elemente:

e Firmenweite Ubersicht iiber die wesentlichen Entwicklungen wahrend der letzen Ver-
gltungsrunde, z.B. Erhdhungen der Gehalter, Bonuszahlungen, Entwicklung bei be-
trieblichen Sonderzahlungen und Pensionen

Regionale und nationale Vergleiche

Vergleiche von Geschéftsbereichen und Funktionen
Gehaltsbandbreiten nach hierarchischer Stufe
Vergleich von Planung und Ergebnis der Gehaltsrunde
Marktdatenuibersichten und Einordnung in die Branchenentwicklung




Elemente des Verglitungsreports

In einem Vergitungsreport wird das Unternehmen aus verschiedenen Perspektiven be-
leuchtet. Ausgehend von der AG/Gesamt-Ebene kdnnen Vergiutungsentwicklungen nach
Bereichen und/oder Funktionen bis zur Ebene des einzelnen Mitarbeiters analysiert wer-
den. Die Analyse wird zusatzlich durch demographische Gesichtspunkte, wie Hierarchie
(z.B. Gehaltsbander), Alter und Geschlecht abgerundet.

Vergltungsformen

Sonderleistungen
Sozialabgaben

—Pensionen

Geschaftsbereiche

Einzelne Mitarbeiter

Entwicklung von Grundgehalt, Bonus und
Sonderzahlungen 2002-2003

70 2002
W 2003

e | —
0 L

Grundgehalt Bonus Sonderzahlungen

106
104
102
100
98
96
94
92

TEURO

GB 5

Demographische Strukturen

Gehaltsband 1
(GB1)

GB2
GB 3
GB 4

bis
dlter 55 25 ¢ oo

45-55

Ménner

Entwicklung der Kosten pro Vollzeitkraft

/ I
/
rd
/
—
2001 2002 2003 2004



Detailanalyse

Neben der Analyse der momentanen Vergiitung kann auch der Verlauf fur bestimmte Ver-
gltungselemente dargestellt werden. Dies ist besonders wichtig fir Gruppen die typischer-
weise haufige Vergitungserhéhungen bekommen, wie z.B. Berufsanfanger, oder fur die
zeitweise hoher Bedarf besteht, wie es im IT-Bereich der Fall war.

Gehaltserh6éhung Berufsanfanger
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Mit der detaillierten Analyse nach Funktionen und deren Streuung innerhalb des Unterneh-
mens oder getrennt nach Divisionen bzw. Tochtergesellschaften kann schlieBlich jede
Funktion eingeordnet werden. Diese Analyse eignet sich zudem als Grundinformation zur
firmenweiten Anpassung von Vergltungselementen an die allgemeine Marktsituation.

Grundgehalt Senior Engineer
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*Das untere Quartil bedeutet, dass 25 % der Mitarbeter ein geringeres Grundgehalt und 75%
ein héheres Grundgehalt haben.

** Der Median bildet das mittlere Grundgehalt ab. D.h. 50% der Mitarbeiter haben ein
geringeres Grundgehalt, 50% haben ein hoheres Grundgehalt.

*** Das obere Quartil bedeutet, dass 75% der Mitarbeiter ein geringeres Grundgehalt und 25%
ein héheres Grundgehalt haben.



Sonderthemen

Fur international agierende Firmen wird eine Auswertung nach Diversity zunehmend ge-
brauchlicher. Fragestellung kénnte sein, ob Frauen durchschnittlich schlechter bezahlt wer-
den. Die folgende Grafik zeigt den Fall einer Firma, in der Frauen (orange gefarbt) im
Durchschnitt nur knapp unter ihren mannlichen Kollegen liegen, sich die Schere (z.B. aus
historischen Griinden) bei den oberen AT-Positionen aber weiter 6ffnet.

Vergleich Grundgehalter nach Geschlecht
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Oder bei Einfihrung leistungsbezogener Vergutungselemente stellt sich haufig die Frage,
ob die Umsetzung so differenziert vorgenommen wurde, wie es personalpolitisch ge-
winscht und gefordert wurde. Bei den folgenden Grafiken zeigt sich, dass die Region West
eine durchschnittlich schlechtere Performance hatte, als die Regionen Ost und Siid (nach
links verschobene Kurve) und dass z.B. die Region Sid sehr viel weniger differenzierte, als
die Region Ost (in Region Sud wurden 50% der Mitarbeiter mit ,durchschnittlich* eingestuft,
je 25 gut oder schlecht, in Region Ost wurden 33% durchschnittlich gesehen, und je 40%
gut bzw. schlecht).
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Personalkosten und Bilanzen

Personalkosten sind bei der Giberwiegenden Zahl deutscher Firmen der grof3te Anteil
an den Gesamtkosten. Uberraschenderweise begniigen sich dennoch viele Firmen mit
einer groben Kostenplanung, reduzieren die strategische Personalkostenplanung auf
eine Kapazitatsplanung, die nur von der Zahl der Mitarbeiter gesteuert wird und ver-
zichten in der Vorbereitung auf Gehalts— und Bonusrunde auf eine sorgfaltige Analyse
der aktuellen Personalkosten.

Firmen, die sich um eine groRRere Transparenz ihrer Personalkosten bemuhen und De-
tailkenntnisse dazu nutzen, Kosten auch im Bereich Personal aktiv zu managen, ge-
winnen dadurch einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil.

Zunehmend werden aber auch von Investoren detaillierte Kennzahlen verlangt, wie
z.B. Personalkosten in Relation zum Umsatz oder Gewinn oder das Rol von Personal-
entwicklungsmafinahmen. Nicht zuletzt tragen verscharfte Veroffentlichungspflichten
bei borsennotierten Unternehmen, insbesondere im angelsachsischen Bereich, dazu
bei, dass Unternehmen sich in Zukunft um eine starkere und detailliertere Analyse ih-
rer Personalkosten bemiihen mussen.
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Strategische Personalberatung,

damit unterstiitzen wir seit 1990 Unterneh-
men und helfen ihnen an der Schnittstelle
zwischen Personal, Unternehmensfiihrung,
Finanzen und Informationstechnologie die
Chancen schnell veranderlicher Markte zu
nutzen.

Vergltung und mehr

Als die Anderung des Aktienrechtes Opti-
onsplane nach angelsédchsischem Muster
ermoglichte, halfen wir dem ersten
.echten* Optionsplan eines deutschen
DAX-Unternehmens nach US-GAAP zum
erfolgreichen Start.

Unsere Arbeit begann bei der Konzeption
eines Partnermodells, das im Vergitungs-
system seinen Ausdruck fand, aber sie
erstreckte sich auch auf die Begleitung der
Hauptversammlung sowie die Program-
mierung der noétigen Datenbanken, um
Vergltungsplane mit Volumina Uber einer
Milliarde Euro sicher und zuverlassig ver-
walten zu kénnen.

Womit kénnen Sie im globalen Wettbewerb
die besten Fuhrungskrafte an sich binden?
Und wie kdnnen sie die Kosten unter Kon-
trolle halten?

Marktdaten und Vergleiche mit ihren Wett-
bewerbern, maflgeschneiderte Vergl-
tungssysteme, umfassende Analyse der
vorhandenen Daten aus Personalsyste-
men wie SAP oder people soft und die pro-
fessionelle Abwicklung der Gehalts- und
Bonusrunde: mit diesem Mix helfen wir
lhnen, erfolgreich zur Wettbewerbsfahig-
keit des Unternehmens beizutragen.

Hart aber fair,

ist die Uberschrift, mit der die erfolgrei-
che Restrukturierung von Unternehmen
in Krisenzeiten bewaltigt werden kann.

Soviel Arbeitsplatze zu retten wie mog-
lich und gleichzeitig dem Unternehmen
durch Kostenentlastung genigend
Handlungsspielraum fiir einen erfolgrei-
chen Neuanfang zu sichern: nur wenn
alle personalpolitischen Konzepte opti-
mal ineinander greifen, kann dies gelin-
gen.

Altersteilzeit, Kurzarbeit bis hin zu Inte-
ressensausgleich und Abfindungslésun-
gen: das ist das Instrumentarium, mit
dem wir in den vergangenen Jahren
Unternehmen erfolgreich bei der Bewal-
tigung von Krisen unterstiitzen konnten.

Miteinander!

Mit der richtigen personalpolitischen
Entscheidung und einem durchdachten
Plan ausgestattet, miissen alle beteilig-
ten Parteien Uberzeugt werden. Sei es
bei der Diskussion mit Aktionaren, den
Mitarbeitergremien oder mit lhrem Fi-
nanzvorstand: nur wenn alle hinter der
gefundenen Loésung stehen und fir de-
ren Umsetzung gewonnen werden
konnten, haben wir gemeinsam erfolg-
reiche Arbeit geleistet.

Und wie kénnen wir lhnen helfen,
erfolgreich zu sein?
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Der Erste Schritt zur neuen
Losung

Sind Fragen zum Vergutungsreport of-
fen geblieben? Gibt es Handlungsbe-
darf in lhrem Unternehmen? Wollen Sie

Naheres Uber unsere Arbeit wissen?

Dann rufen Sie uns doch einfach an,
damit wir einen Gesprachstermin in lh-

rer Nahe vereinbaren konnen:
.dev. AG
D-63263 Neu-Isenburg

Tel.: 06102 377 277
email@dev.AG

Oder besuchen Sie uns im Internet:

www.dev.AG
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