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Die Firma Rosenbauver entlohnt Mitarbeiter

Die klassische Theorie der leistungsorientier-
ten Bezahlung postuliert: Mersprich einem
Mitarbeiter fiir bescndere Leistungen eine
besondere Verglitung. Er wird die Leistung
erbringen, seine Belohnung erhalten und sich
dariiber freuen.” Die Praxis sieht jedoch hau-
fig anders aus. Nicht selten arheiten Mitar-
beiter genau so viel und gut wie immer - und
erhalten dafir eine Zulage. MbO-gesteuerte
Mitarbeiter, die ihre Zielvorgaben nicht er-
reicht haben, begrinden dies mit duBeren
Umsténden und bekommen ebenfalls eine
Pramie. Inzwischen existieren eine Vielzahl
praktischer Erfahrungen und wissenschafi-
licher Befunde, die diese Aussagen stiitzen.

Das Modell der nach oben und unten variab-
len, leistungsbezogenen Entgeltbestandtei-
le scheitert in der Praxis sehr haufig daram,
dass Pramien verhandelbar sind und den tat-
sachlichen Leistungen nicht gerecht werden,
Entgeltsysteme, die sich an diesem Modell
orientierten, befasten vielfach die betriebliche
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nach Leistung und Funktion

Entgeltsumme, ohne das Leistungsniveau
wahrnehmbar anzuheben. Doch wie sehen
die Alternativen aus?

Antwort 1: Ordnen Sie |hre Jobangebote
attraktiven und betrieblich sinnvollen Anfor-
derungshierarchien zu. Mitarbeiter, die mehr
verdienen wollen, kinnen dann - soweit ver=
flighar - anspruchsvollere Aufgaben in der
Orqanisation dbernehmen und mehr verdie-
nen. Das gilt fir die Fertigung ebenso wie fiir
die Administration.

Antwort 2: Beteiligen Sie lhre Mitarbeiter
mit einem jahrlich auszuschittenden, nen-
nenswerten Bezugsteil am Erfolg lhres Unter-
nehmens. Diese Beteiligung sollte allerdings
wirklich nach oben und unten variabel sein.
Eine Erfolgsbeteiligung bindet die Mitarbeiter
noch starker an das Unternehmen - und 1dsst
das Leistungsniveau ansteigen. Fir besonders
gute Arbeitsergebnisse kiinnen Sie zusdtzlich
individueile Zuschldge ausschiitten, um den
Effekt zu intensivieren.

Vergiitung bei Rosenbauer

Die oben farmulierten (herlequngen lieferten
den grundsatziichen theoretischen Rahmen
fiir das, bei der Rosenbauer International AG
in leanding 2006 entwickelte, neue Entgelt-
system, Bislang hatte sich das Unternehmen
bei der Bezugsfindung an Struktur und Sys-

tematik des Kollektivwertrages arientiert. Le-
diglich fiir die Arbeiter gab es eine differen-
ziertere Systematik mit einer Pramie. Dieses
Vorldufer-System war jedoch nicht darauf
susgelegt, Leistungen einzelner Produktions-
mitarbeiter zu beeinflussen. Rosenbauer ent-
lohnte die Arbeitsergebnisse der gesamten
Froduktion kollektiy, die einzeinen Mitarbei-
ter hatten nur einen geringen Einfluss auf das
Gesamtergebnis.

Dos neve Entgeltsystem

Das solite sich dndern. In einem ersten Schritt

vereinbarte die Untermehmensleitung mit der

Belegschaftsvertretunyg die Entwickiung und

Einfiihrung eines neuen Entgeltsystems. Der

Persanalleiter erhielt den Auftran, gemeinsam

mit einem externen Berater die Zielsetzungen

und Rahmenbedingungen fir das Projeit zu
farmulieren. Dabel definierten sie vier Haupt-
ziele der neuen Entgeltsystematik:

& Das Vergltungsmadel| soll als Fahrungs-
und Steuerungssystem neue  |mpulse
und Maglichkeiten bieten sowie eine
Karriereplanung ermiglichen.

» Eine gemeinsame, einheitliche und durch-
gingige Systematik fir Arbeiter und
Angestelite soll die Anndherung der bei-
den Mitarbeitergruppen in der modernen
Arbeitsorganisation frdern,

» DasVergUtungsmodell soll alle Mitarbeiter
mit einer Pramie am Unternehmenserfalg
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beteiligen. Individuelle Sonderleistungen
werden mit einer zusétzlichen Pramie
verglitet.

» Das System darf die bisherige Ent-

geltsumme nicht tberschreiten und muss
fiir jeden Mitarbeiter einen akzeptablen
Umstieg ins neue System erméglichen.

somit die Leistungsfahigkeit eines Mitar-
beiters berlicksichtigen. Weiters erhalten
die Beschiftigten einen zweiten, leis-
tungsabhéngigen Gehaltsanteil, der von
den individuellen Leistungen, der Entwick-
lung und Finsatzbereitschaft in der aktu-
ellen Funktion abhangt.

Kriterien am Unternehmenserfoly und
-misserfolg. Uber diese Erfolgsbeteiligung
hinaus kann das Unternehmen die indivi-
duelle Leistung eines Mitarbeiters auch in
der Jahrespramie beriicksichtigen.

AnschlieBend entwickelte eine Projektaruppe,

bestehend aus Vertretern der Personalabtei-

lung, Fihrungskriften aus Produktion und

Administration sowie Arbeiter- und Ange-

stelltenbetriebsraten, ein Entgeltsystem, das

drei Bestandteile umfasst:

1. Das Funktions-Grundentgelt entlohnt
die Mitarbeiter fiir die Anforderungen der
tatsichlich ausgeiibten Funktion. Durch
die Ubernahme anspruchsvollerer Auf-
gaben konnen sie ihr Gehalt verbessern
- wenn entsprechende Aufgaben im Un-
ternehmen verfigbar sind.

2. Der personliche Anteil des Gehalts be-
steht aus zwei Elementen: Der eine Anteil
bilder die im Kollektivvertrag vorgese-
henen zeitabhngigen Vorrckungen ab,
die auch den Zuwachs an Erfahrung und

Funktions-Entgelt einfihren
Um ein funktionsgruppenbezogenes Grund-
entgelt entwickeln zu konnen, musste die

3. Die Jahrespramie beteiligt alle Mitar-
beiter nach eindeutigen und festgelegten

Anforderungen des Jobs

el

Méglichieit zur Fachkarriere — in den Bereichen Lackierung bzw. Finanz- und Rechnungswesen

Abbildung 1: Die Systematik der Funktionen und Funktionsqruppen an deri Beispielen  Finanz- und Rechnungswesen " und
Lockierung®
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Projektgruppe alle Aufgaben (Jobs®] defi-
nieren, die in Produktion und Administra-
tion anfallen. AnschlieBend ardnete sie diese
Aufgaben einer Funktionsgruppe zu. Bei den
Funktionsgruppen handelt es sich um zusam-
menhangende Jobpakete mit steigendem An-
farderungsprofil.

Die Funktionsgruppe .lackierung” umfasst
beispielsweise die Funktionen ,Lackierungs-
vorbereitung®, Llackierung der Klein- und
Innenteile" sowie Lackierung der Sichtteile®
Die Funktionsgruppe .Finanz- und Rech-
nungswesen” reicht vom Merbuchen vaon
Eingangsrechnungen® Gber die Bilanzbuch-
haltung” bis zum Bereichs- und Tochter-
controlling”.

Jede Funktion ordnet Roserbauer entspre-
chend ihrer spezifischen  Anforderungen
einem von sieben = im Projekt festgelegten
- Grundentgeltstufen zu. Dazu musste das
Unternehmen fir den Arbeiter- und Ange-

Leistungshezogene Erfolgsbeteiligungen
einfiihren

Spornt das Gefiihl, einem Unternehmen zuge-
hiirig zu sein, die Mitarbeiter wirklich zu be-
sondere Leistungen an? Und ldsst sich dieses
Gefiuhl durch eine finanzielle Beteiligung
steigern? Die Meinungen zu dieser Frage sind
qespalten. Zwei Extrempositionen lassen sich
unterscheiden: Die einen gehen davan aus,
dass Mitarbeiter, die sich einem Unternehmen
zugehirig flnlen, das Ihre zum Firmenerfolg
teitragen - und damit sicherstellen, dass sie
inren Beitrag an diesem Erfolg konsumieren
kdnnen. Die anderen postulieren, dass eine
rein kallektive Beteiligung am Unternehmen-
serfolg die individuellen Leistungen Einzelner
nicht ansporne,

Beide Positionen haben eine gewisse Re-
levanz fiir die Praxis. Die Projektoruppe des
Firma Rosenbauer berdcksichtigte daher
auch beide Sichtweisen bei der Entwicklung

Funktions-Grundentgelt
Anforderungsorientiert
Abbildung dar (Fach)Karrisre
a-"
| Jahrespramie

Pramie - Teil 1

- fr alle Mitarbaiter
= abhdingig wom Uinternehmensariolg
- in guten und in schiechten Zeiten

Individuelie Entwicklung  _. =
in der Funktion T

-

I - fir alle Mitarbeiter maglich

- abhangig von der individuaBen Leistung
- Einschatzung und Vergabe durch den Vorgeselzien

Abbidung 2 Gilederung der dakeesariimie und Fosiiiarerng dieser Privmie im pesomlen Erigefisystem

stelltenbereich jeweils eigene Grundentgelt-
stufungen entwickeln,

Das Prinzip der Entlohnung nach vertikalen
Funktionsgruppen ist transparent und leicht
nachzuvollziehen: Wenn das Unternehmen
hitherwertige Jobs zu besetzen hat, erhalten
Mitaroeiter, die diese Aufgaben (bernehmen,
die Chance, eine Fachkarriere einzuschlagen.

ihres  Entgeltsystems. Der Grundgedanke:
JMitarbeiter, die sich dem Unternehmen Ro-
senbauer zugehdrig fihlen, und sicher sein
kinnen, dass sie am wirischaftlichen Erfolg
und ihrer individuellen, ausgewiesenen Leis-
tung beteiligt werden, erbringen ein Mehr an
Leistung." Das bedeutet: Meben der kollek-
tiven Leistung sollte ein Entgeltsystem auch

die persanlichen Leistungen der Mitarbeiter
beriicksichtigen,

Die Unternehmensleitung und der Betriebs-
rat vereinbarten im Rahmen einer Betriebs-
vereinbarung eine operative Definition flr
den wirtschaftlichen Erfolg oder Misserfolg
des Unternehmens - ebenso wie einen Re-
chenmechanismus, der die Beteiligung der
Mitarbeiter regelt. Disser Mechanismus be-
ricksichtigt orei Faktoren. Die ersten beiden
Faktoren sind der Unterehmenserfalg und
das perstinliche, fixe Grundentgelt des Mit-
arbeiters. Der dritte Faktor ist die persdnliche
Leistung, Mitaraeiter, die in einem Geschafts-
jahr nach Einschdtzung ihrer Vorgesetzien
besondere Leistungen erbracht haten, be-
teiligt Rosenbauer zusdtzlich am Unterneh-
menserfolg. Die Bandbreite des flexibel aus-
bezahlten jdhrlichen Pramienbetrages variiert
zwischen rund einem halben und zwei vallen
Monatsheziigen.

Fazit

Mit dem meuen System der handliungs- ung
leistungsarientierten Vergidtung hat die Fir-
ma Rosenbauer nicht nur ein transparentes
Entgeltsystern eingefihrt, sondern auch neue
Entwicklungsperspektiven in der Organisati-
on geschaffen. lede hitherwertige und einer
bergeardneten Grundentgeltstufe zugeord-
nete Funktion, die ein Mitarbeiter Obemimmt,
vergitet das Unternehmen - und erkennt
damit gen Einsatz und die Entwicklung der
Beschdftigen an.
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