Potenzialbasierte und leistungshezogene
Mitarbeitervergutung

Ein Steuerungs- und Fuhrungsinstrument im
Aul3endienst



Das Problem mit Anreizsystemen Ist,
dass sie Immer nur an der
Leistungshbereitschaft ansetzen,

nicht an der Leistungsfahigkelt unad
Leistungsmoglichkeit.

(Wenn einer nicht well3, was er tun muss, um erfolgreicher zu sein, nutzt
es auch nichts, ihn doppelt so gut zu metivieren)
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Herkommliche Vergutungssysteme

Bestehende Vergltungssysteme — nicht nur im Aul3endienst —
sind Ublicherweise fixe Kosten.

Variable Anteile wie

“ Bonus

4 Tantiemen

4 Provisionen fur Verkaufsrunden
4 Kapitalbetelligungen o.a.

werden eher zusatzlich je nach Geschaftsverlauf zum
Fixeinkommen ausgekehrt, als dass sie echt variabler Teil sind.

Eine Abhangigkeit von Leistung und Gegenleistung gibt es bel
diesen Systemen nicht.

Im Gegensatz hierzu stehen vollstandig leistungsabhangige
Systeme, wie z.B. bel Provisionsvertretern oder anderen
Absatzmittlern.



Herkommliche Vergutungssysteme

» Die Vorteile der festen Vergutung sind gering.

4 als wesentlicher Vortell gilt hierbei die hierarchisch-
organisatorisch bedingte Steuerbarkeit der Mitarbeiter.

4 diese ist jedoch durch die gesetzlichen
Rahmenbedingungen letztlich eher gering.

» Die Vorteile einer freien Handelsorganisation mit einer
ausschliefslich provisionsabhangigen Entlohnung sind
ebenfalls gering,

4 well ihre Steuerbarkeit nur gering gegeben ist

4 handelsrechtliche VVorschriften zu enorm hohen
Abfindungen fihren

4 Vertriebskosten zwar proportional aber nicht
unterproportional verlaufen

» Es gilt also, die Nachteile der einen Form zu vermeiden und die
\orteile der anderen zu nutzen.



Herkommliche, feste Vergutungssysteme

» Die Nachteile des Systems der festen Vergutungen sind

4 kein Anreiz fur Umsatzerhohungen durch Leistungssteigerung.
4 prozentual steigende Vertriebskosten bei sinkenden Umsatzen.
4 Zielsetzungen basieren meist auf

“ |st-Zahlen des Vorjahres

“ herstellerbezogenen Kriterien (Umsatz/DB)
4 Zielsetzungen basieren haufig nicht auf

“ der Ausschopfung von Potenzialen

“ Marktanteilen, Distributionsstarke oder Warenumschlag

“ Effektivitatskriterien des Vertriebs (z.B. Kosten/Kunde oder
Kosten/Auftrag)



Zielsetzungen einer Entlohnungssystematik aus
Unternehmenssicht

» Ertragsziele

4 Keine Ertragseinbuf3en bei sinkenden Umséatzen durch
relativ steigende Vertriebskosten am Umsatz oder Ertrag

4+ Umsatz- und Ertragsverbesserungen durch
Potenzialausschopfung bei geringeren anteiligen
Vertriebskosten

4 Mehrheitlicher Verbleib der Ertragszuwachse im
Unternehmen bei steigendem Umsatz und Ertrag durch
degressiv steigende Vertriebskosten

4 Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit durch
Ausschopfung von Potenzialen



Zielsetzungen einer Entlohnungssystematik aus
Unternehmenssicht

» Steuerungsziele
4 Steuerung nach Kennziffern der Potenzialausschopfung

“ Kundenproblem (Anzahl Auftrage, Wert der Auftrage,
DB)
“ Produktproblem (Sortimentsmix)
“ Regionenproblem (benchmarks)
» FUhrungsziele
4+ Hohere Leistungsergebnisse der Mitarbeiter
4 Forderung von unternehmerischen Verhalten

4 Grolere Eigenverantwortung (MA, Teams) flr
Zielerreichung
4 Verbesserung der Zusammenarbeit im Prozess Vertrieb



FUhrung und Steuerung durch; Potenzialausschopfung

» Die objektiv gegebene Mdglichkeit einer Steigerung bei Umsatz
und Ertrag ist Grundlage flr ein leistungsabhangiges
Entlohnungssystem.

» Die potenziell mogliche Leistung wird durch folgende Ebenen
bestimmt werden:

4 Grole des Verkaufsgebietes
4 Anzahl und Gewichtung der Kunden
4+ Zusammensetzung und Starke des Sortiments beim Kunden

» Die Zielsetzungen in den drei Ebenen, Kunde, Gebiet und
Produkt werden mittels Kriterien ermittelt, z.B. durch

4 primare und sekundare Datenquellen

4 absatzbestimmende Kriterien (Analogien, Klassifizierungen)
4 Benchmarks (intern und extern)

4 Wettbewerbsanteile
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Chancen des Mehrertrages
guuuEmEEHR 75%

Beteiligung am Kapital .
des Unternehmens IO Ae
des Unternehmens

Unternehmen
lllll---------. 25%

Entgelt fur die Erreichung oder
Uberschreitung personlicher,
leistungsbezogener Ziele Mitarbeiter

Mehrverdienst

Fixe Vergutung entsprechend
den Anforderungen der
Position / Funktion
des Mitarbeiters

‘ CONSULTING



Zusammenhang zwischen Zielerreichung und Einkemmen

EINKOMMEN

‘ Einkommen aus

Ziel-Bonus-Einkommen -g—p
Fixum

Kapital

Unternehmens-
erfolg

1
Einkommen ausjleistungsabhangiger

| I Zielerreichung

Zielerreichung

Mindesterreichung

ZIELERREICHUNG

100 % 120 %
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CONSULTING



\ortelle

fur das Unternehmen fur die Mitarbeiter

Umsatz- und Ertrags- > Mehrverdienstchance
steigerungen durch

Potenzialausschopfung Proportionale Einkommens-

Steigerungen
tellvariable Personalkosten

> Objektive
Ertrage bleiben mehrheitlich im Steuerungskriterien
SIS NETTER » Partizipiert am Erfolg des
Bessere FUhrungsqualitat Unternehmens
Bessere Steuerungskriterien » Gefuhl, dass sich Leistung

Motivierte Mitarbeiter lohnt

Berater (ibernimmt Steuerungs- Mehr direkte Verantwortung

und Risikofunktion
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Voraussetzungen

Objektive Kriterien far Fixum-Festlegung (Zusammensetzung
des Fixums)

Transparenz des variablen Anteils (keine
"Ermessensentlohnung®)

Teamziele setzen (bei nicht Allein-Umsatzverantwortlichen)
Planungs- und Controlling-Instrumentarium vorhalten
Stufenweise vorgehen (nach Prioritaten, Fihrungskrafte zuerst)
4 anpassungsfahig gestalten
+ Ubergangszeiten und -regelungen vorsehen
Unternehmensspezifisch konzipieren, nicht "kopieren*

Bereitschaft zu Minderverdienstrisiko / reduziertem Fixum unter
Beachtung der entsprechenden "Grundsatze*

Auswirkungen auf Altersversorgung, Gehaltsfortzahlung usw.



Risiken
Zustimmung des Betriebsrates (aul3er bei "Leitenden*)

Akzeptanz durch die Mitarbeiter

4 Nicht jeder Mitarbeiter kann Uber Einkommen motiviert
werden

4 Nicht jeder Mitarbeiter akzeptiert ein
"Minderverdienstrisiko*

Nicht fur jeden Mitarbeiter lassen sich messbare Ziele
definieren

Zeitlicher Aufwand fur Entwicklung, EinfGhrung und
Anwendung

Leistungsbasierte Vergutungssysteme sind Erganzung — kein
Ersatz — zu Fuhrung, Coaching und Mitarbeitermotivation.
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\orgehen

Nicht als "Kostensenkungsprogramm® missbrauchen
Fixum nicht nach "GielRkannenprinzip“ reduzieren
Unternehmensleitung muss dahinterstehen und "treiben®
Als Fihrungs- und Steuerungsinstrument konzipieren

+ Betroffene von Anfang an einbeziehen (inkl. Betriebsrat)

4 Objektiv nachweisbare Mehrleistungsmaglichkeit
(Potenzialrechnung)

4 Kausalitat zwischen Leistung und Einkommen gewahrleisten

4+ Ausgewogenheit zwischen Mehrverdienstchance und
Minderverdienstrisiko herstellen

Gehaltsentwicklung der Vergangenheit berticksichtigen
Zielvereinbarung statt Zielvorgabe

Verbriefter Anspruch auf variablen Anteil

Tarifliche Einkommensgarantie, tarifvertragskonform



