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Liebe Leserinnen,
liebe Leser,

2010 — Unternehmen im Wandel

Die Erfahrung lehrt uns, auf gutes Wetter folgt schlechtes. So kommt
auch der Sturm ,El Nino” mit einer gewissen RegelmaBigkeit. In der
Wirtschaft fallt es uns ungleich schwerer, sich damit auseinanderzu-
setzen, dass nach Zeiten des Aufschwunges auch Krisen folgen, und
dies mit einer gewissen Vorliebe zur jeweiligen Jahrzehntwende.

Die Frage, wie das Unternehmensschiff durch ein solches Sturm-
szenario zu fuhren ist, wirft unweigerlich die Frage nach einem
tauglichen Kapitan und fahigen Offizieren auf. Und welche Qualifika-
tionen muss ein Wirtschaftskapitan mitbringen?

Chancen innerhalb des Unternehmens

Zundchst mussen Managementreserven innerhalb des Unter-
nehmens aktiviert werden. Dabei denkt kaum jemand, neben dem
aktuellen Management, an die Ressourcen, die in Aufsichts- und
Beirdten sitzen.

Eine Mc Kinsey-Studie zeigt deutlich, dass Aufsichtsrate im Regelfall
uber alle relevanten finanziellen Informationen verfiigen und gerne
aktiv an der Strategie des Unternehmens mitarbeiten wirden, wenn
das Management sie lieBe. Sie wiirden aber stattdessen in den meisten
Féllen nur Plane revidieren, die ihnen die operative Filhrung vorlege.

Das erinnert mich an einen Fall aus der Praxis, in dem es zwischen
operativer Flihrung und Aufsichtsrat zu einem langwierigen Streit kam,
wer denn fir die Strategie zustandig sei. Dies hatte zur Folge, dass die
Strategie selbst zu kurz und das Unternehmen bald in gravierende
Schwierigkeiten kam.

Wichtige Zusammenarbeit zwischen Aufsichtsrat und Management

Es sollte der Grundsatz gelten, den Unternehmenswert zu erhéhen
und mit einer klaren Agenda wesentliche Punkte der Unternehmens-
planung zu bearbeiten. Dabei missen Zukunftsentwicklungen so gut
wie moglich eingeschatzt werden; die geltende Strategie darf nicht
nur in kleinen Dingen bearbeitet, vielmehr sollte sie richtiggehend
attackiert und in Frage gestellt werden, um zu einem besseren Ergeb-
nis zu kommen.

Ahnlich verhélt es sich auch mit einem Beirat, der an Stelle oder
zusatzlich zu einem Aufsichtsrat arbeitet (wenn das Unternehmen nicht
aufsichtsratspflichtig ist). Eine solche Ldsung zieht ein Know-how in die
Firma, das an sich unbezahlbar ist und dennoch zu verhaltnismaBig
bescheidenen Betrdgen eingekauft werden kann.

Langfristig planen
Das Profil von aktuellen Managementpositionen hat sich entschei-
dend gegentiber den Boomjahren verandert. Ging es zuerst darum, das
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bewahrte Potential an leitenden Mitarbeitern zu halten, um die ein
wilder Kampf entstand und den Profit jedes Jahr zu steigern, so ist dies,
wie Amerika deutlich zeigt, nun nicht mehr der Fall.

Es stellt sich, auch wenn es schwer féllt, die Frage nach einer langer-
fristigen Strategie. Sprichwortlich heiBt es zwar, dass wir langfristig alle
tot sind, trotzdem muss man planen und das jetzt oder nie. Wir hatten
einige gute Jahre, nun aber stehen Veranderungen an. Es sei noch ein-
mal betont, dass sich das Profil andern muss, und entweder haben die
handelnden Personen das Potential dazu oder man muss auch sie
andern.

Dabei ist Regel Nummer 1, sich unverwechselbar zu machen. Besser
noch ware es, ein Gigant zu sein, der den Wettbewerb nicht zu scheuen
braucht und ein Drittel seines Umsatzes von einigen hundert Milliarden
als Gross-Profit macht. Dies betrifft aber nur sehr wenige Firmen. Die
anderen mussen sich auf eine extrem flexible Fiihrung einstellen, die
die neu entstehenden Konkurrenten im Osten fest im Blick hat oder —
noch besser — mit ihren Unternehmen rechtzeitig dort ist. Man muss
Nischen entdecken und bedienen, die man zuvor im allgemeinen Sog
ignorieren durfte. Dabei darf man die schnell wachsenden Disparitaten
in den Leitwahrungen und die rasant steigenden Transportkosten
jedoch nicht ignorieren.

Nachwuchs férdern

Oft schlummern unerkannte Potentiale im eigenen Unternehmens-
nachwuchs, die zu Fiihrungskraften werden kénnen. Mit dem Neu-
mann Management Colloquium steht ein Instrument zur Verfligung,
mit dem in bisher ungekannter Weise Potentiale aufgedeckt werden
konnen, die gerade iiber die zu erwartende schwere Zeit helfen kon-
nen. Denn die kommt, wenn sie nicht sogar schon da ist.

Dr. Helmut Neumann
Chairman/Founder

Dr. Hans Jorda
CEO

NEUMANN LEADERSHIP
GROUP

Ein erfolgreiches Team:
Dr. Helmut Neumann (links) und Dr. Hans Jorda



Perlen fiir China

Das richtige Netzwerk fiir den passenden Kandidaten

Hongkong: Wirtschaftsmetropole mit Giber sieben Millionen Einwohnern

Der China-Boom halt an und viele westliche Firmen versuchen
nach wie vor ihr Gliick im Reich der Mitte. Reinhard Kolvenbach,
Managing Partner beim Personalberatungsunternehmen Neumann
Partners, unterstiitzt die Unternehmen dabei, geeignete Mitarbeiter
fiir ihre chinesischen Niederlassungen zu
finden. Im Marz 2007 er6ffnete Neumann-
Partners eine Tochtergesellschaft in Hong-
kong, um auch vor Ort Kunden betreuen
zu konnen (True Faces berichtete).

Reinhard Kolvenbach hat seit fast
30 Jahren Erfahrung als Personalberater,
seit Uber 20 Jahren auch im Raum Asien-
Pazifik. Bereits vor mehr als zwei Jahrzehn-

Reinhard KO/Ve”bazh( ten war er als Headhunter in Landern wie
Managing Partner bel Japan, Taiwan und Korea tdtig. Japanische
NeumannPartners

Unternehmen wollten mit ihren Produkten
den Westen ,erobern”. Von Deutschland aus wagten dagegen nur
einige Firmen den Schritt nach Asien. ,Die Mentalitdit und das
Wirtschaften dort waren anders”, beschreibt der Personalberater die
Probleme. Als China sich Ende der 1970er Jahre fiir den Westen 6ffnete,
begann auch der deutsche Mittelstand seinen Blick nach Osten zu wen-
den. Bei Unternehmern aus Europa und Amerika setzte der China-Boom
ein: , Alles ging plotzlich nach China, wie damals bei den Goldgrabern
im amerikanischen Westen: Einer schrie, er habe Gold gefunden und alle
rannten dorthin”, so Reinhard Kolvenbach.

China-Hysterie vermeiden

. Teilweise verwandelt sich die China-Euphorie in eine China-Hys-
terie”, meint der Personalexperte. So bemerken westliche Firmen nach
einiger Zeit ihres Engagements im Reich der Mitte, dass ihr chinesisches

Personal einer groBen Fluktuation unterliegt. Hoch qualifizierte An-
gestellte aus Hongkong zieht es von Mainland-China wieder zurlick in
die Wirtschaftsmetropole Hongkong — ein groBer Know-how-Verlust. Da
die Nachfrage sehr groB ist, werden westlich ausgebildete Mitarbeiter
auch haufig mit dem Angebot fiir ein héheres Gehalt abgeworben. Die
Konsequenz ist, dass sich die Gehaltsspirale immer schneller dreht.
Manches Unternehmen, das erfolgreich eine Tochterfirma mit chine-
sischer Flihrung aufgebaut hat, stellt plétzlich fest, dass man dort eigen-
willige Entscheidungen trifft: Verwandte von Fihrungskréften werden
eingestellt oder Lieferanten scheinbar grundlos ausgewechselt. Die Kon-
trolle dber die Niederlassung im fernen Asien entgleitet.

NeumannPartners News

Neuer Ansprechpartner fiir die Tiirkei
Internationalisierung von NeumannPartners
schreitet voran: fir den neuen Standort Tlrkei
ist Herr Mehmet-Bahadir Battal im Biiro
Hamburg Ihr Ansprechpartner.

C+

Nr. 1 in China

NeumannPartners groBte Personalberatung in
China: Nach erfolgreicher Niederlassung in
Hongkong ist der Beratungsdienstleister nun
durch eine Kooperation mit dem chinesischen Unternehmen
Seeker auch im Kernland China vertreten.
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+Expatriate” versus ,Local”

Um diese Probleme zu umgehen, empfiehlt Kolvenbach den
Unternehmen, die er beim Aufbau von Niederlassungen und Joint-Ven-
tures unterstlitzt, wichtige Abteilungen wie Finanzmanagement und
Controlling in Hongkong anzusiedeln. Fiihrungspositionen sollten 6fter
mit so genannten ,Expatriates” besetzt werden, so sein Rat. Deren
deutsche oder europaische Ausbildung hat den Vorteil, dass die Quali-
fikation des Bewerbers besser eingeschatzt werden kann. ,Fiir viele
Mittelstandler ist der ,Expatriate” trotz der insgesamt héheren Kosten
eine gute Losung. Ein Westler ist nicht pauschal der bessere Bewerber,
aber die kulturelle Verbundenheit deutscher Mitarbeiter ist flr ein
Unternehmen sehr wichtig. Wir Deutschen denken und handeln anders,
und wir sind eben auch pingeliger. Wir meinen ,Ja, jetzt sofort’, wenn
wir Ja' sagen.”

Was nicht heien soll, dass Chinesen mit guter
Ausbildung nicht geeignet waren; zumal deren
Gehaltsvorstellungen meist deutlich geringer sind
als die ihrer westlichen Kollegen. Die so genan-
nten ,locals” haben zudem in Sachen Sprach-
und Mentalitdtskenntnis einen klaren Heimvorteil.
} Um Rekrutierungen in und fir China effizient
' durchfiihren zu konnen, ist die Personalberatung

nun vor Ort prasent: Hélene Krieff, ebenfalls
Managing Partner bei NeumannPartners, hat das
Biiro in Hongkong aufgebaut und arbeitet bereits
mit funf Mitarbeitern dort. Die Niederlassung liegt
in der Duddel Street auf Hongkong Island, einer
kleinen NebenstraBe der Queen’s Road. Mittler-
weile haben viele Unternehmen regionale Head-
quarter in Hongkong und suchen dort ihre Mit-
arbeiter. Hélene Krieff kann kurzfristig Termine mit
Kunden vereinbaren und sie beraten.

Foto: fotolia.de

Weltweite Suche nach passenden Kandidaten

Passende Bewerber lassen sich nur mit Hilfe eines guten Netzwerks
finden. Reinhard Kolvenbach ist seit Giber 15 Jahren Mitglied in der Ger-
man Chamber of Industry and Commerce Hongkong und nutzt auch das
so genannte ,0ld Boys"-Netzwerk. Hier tauschen sich Filhrungskrafte
internationaler Unternehmen mit Erfahrungen im Chinageschéft aus. So
erfahrt der Headhunter von potentiellen Kandidaten, erhélt aber auch
regelmaBig Direktbewerbungen. Zudem werden Online-Anzeigen
geschaltet. ,Wir suchen potentielle Kandidaten global“, betont er, denn
jemand, der einige Jahre Asienerfahrung hat, kann ebenso in Indien,
anderen asiatischen Landern, Europa oder in osteuropdischen Markten
arbeiten.

Hongkong versus Shanghai

Warum jetzt ein Biro in Hongkong und nicht in Shanghai, der Haupt-
stadt des China-Booms? , Wir haben darliber nachgedacht”, so Kolven-
bach, ,aber dann haben wir uns bewusst fiir Hongkong entschieden.
Wenn der Asienexperte von einem deutschen Unternehmen gefragt
wird, wo es sich ansiedeln soll, rat er oft zu einem Standort in der Son-
derverwaltungsregion. Die Metropole ist eben immer noch der ,Hub' fir
Asien, Drehscheibe fir Geschéftliches und Verkehrsknotenpunkt. In
Hongkong haben Firmen den Vorteil, dass die Infrastruktur ausgezeich-
net ist. Sie konnen mit der Starferry und MTR alle Punkte bequem er-
reichen und viel mehr Termine bewadltigen als in Shanghai.”

Die Rechtssicherheit und Korruptionsbekédmpfung sind ebenso von
Vorteil wie die Verfligharkeit qualifizierter lokaler Fach- und Fiih-
rungskrafte. Auch die héhere Lebensqualitét spielt eine Rolle. Weniger
Luftverschmutzung, die griinen Hulgel der Halbinsel und ein reich-
haltiges kulturelles Angebot machen Hongkong zu einem attraktiven
Wohnort, wo sich auch Fachkrdfte (und ihre Familien) aus dem
Westen wohlftihlen kdnnen.




International Recruitment

Der erste Blick
auf die ,Google-
Ergebnisliste” st
recht  ernlich-
ternd.  Nahezu
alle unter dem
Stichwort ,Inter-
national Recruit-
ment” gefunde-
nen Beitrdge be-
fassen sich ent-
weder mit der
Thematik, Mitar-
beiter aus dem Ausland zu gewinnen oder aber
eigene Angestellte ins Ausland zu entsenden.
Daher basiert dieser Beitrag hauptsachlich auf
personlichen Erfahrungen aus internationalen
Suchprojekten der letzten Jahre, denn es soll
eine andere Facette beleuchtet werden: die im
wahrsten Sinne des Wortes globale Suche und
Auswahl von Mitarbeitern.

Thomas Wilde,
Partner/Leiter Kompetenz-
center Times bei Neumann
Partners

Voriiberlegungen

.Es gibt nur eine begrenzte Anzahl von
Managementtalenten, die in der Lage sind
international zu agieren. ...an weltoffenen
erfahrenen Managern herrscht Mangel und
daher sind sie eine teure Ware. Internationale
HR-Manager sind daher gut beraten, allge-
meine Einstellungspraktiken gegen speziell
zugeschnittene einzutauschen.”"

Im internationalen Kontext ist der Arbeits-
markt schon lange und auch durch die Wirt-
schaftskrisen der letzten Jahre hindurch, ein
Angebotsmarkt gewesen, d. h. in diesem
Zusammenhang: Es gab und gibt mehr offene
Stellen als geeignete Bewerber. So tritt der
Aspekt der Gewinnung eines geeigneten Kan-
didaten beim Recruitment in den Vordergrund.

Je besser dabei die Voriiberlegungen, umso
groBer die Chance zum Zeitpunkt der Durch-
fuhrung der Suche, die richtige Strategie an
der Hand zu haben. Hierzu gehoren z. B. die
Ausarbeitung eines global gliltigen Kompetenz-
profils (hierzu mehr in der ndchsten True
Faces), die Zusammenarbeit mit spezialisierten
Personalberatungen flir bestimmte Positionen,

die zulassigen Suchwege (ist z. B. die Direkt-
ansprache ein probates Mittel und wenn ja,
gibt es Firmen, die im Rahmen eines ,no touch
agreements” nicht angesprochen werden
sollen), und vor allem die Strukturierung der
internen Abldufe und die rechtzeitige Ein-
bindung aller Personen, die im Laufe des
anstehenden Prozesses in die Gesprache
eingebunden sein werden.

Vorbereitung

Internationale Rekrutierungsprojekte sind
sehr komplex und werden, was Planung und
Anforderungen an die handelnden Personen

betrifft, oftmals unterschatzt. Es erweist sich
haufig als Vorteil, wenn die steuernden Funk-
tionen von mdglichst nur wenigen internen
Mitarbeitern der Firma und nur einem exter-
nen Key Account der Personalberatung ausge-
fiihrt werden. Der erste Schritt an vorbereiten-
den MaBnahmen sollte die Festlegung sein, in
welchem Land die zu besetzende Stelle ange-
siedelt sein wird bzw. in welchen Landern,
wenn es sich um eine regional (bergreifende
Funktion handelt. Hieraus ergibt sich im Hin-
blick auf kulturelle und sprachliche Pragung
die Auswahl der Ziellander, in denen gesucht
werden soll. Zudem ist eine klare Analyse des
Bewerbermarktes notwendig. Sind alle Fragen
nach dem Wer, dem doppelten Wo und der
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vorhandenen ,kritischen Masse” geklart,
dann gilt es, die bereits erwahnten Mitglieder
der ,Einstellungs-Projektgruppe” zu definie-
ren (wenn nicht bereits in der Phase der Erstel-
lung des Anforderungsprofils geschehen) und
die notwendigen Strukturen zu etablieren, um
einen schnellen und transparenten Ablauf zu
gewdhrleisten. Hierbei handelt es sich ins-
besondere um Kommunikationsstrukturen, die
Festlegung der einzelnen Teilnehmer jeder
Interviewrunde und die jeweils zu besprechen-
den Inhalte. Es sollte ebenfalls von Anfang an
klar sein, wer der sogenannte , Processowner”
ist, der schlussendlich die Verantwortung fir

—

Die globale Suche nach geeigneten Mitarbeitern verlangt eine qute Vorbereitung und eine gemeinsame
Projektsprache

den erfolgreichen Verlauf innehat. Die Er-
fahrung hat gezeigt, dass hierfiir oftmals nur
der zukUnftige Vorgesetzte in Frage kommt. HR
kann im Regelfall nur unterstiitzend tétig sein.

Durchfiihrung

An erster und wichtigster Stelle steht bei der
Durchfiihrung von Rekrutierungsprojekten die
Festlegung einer gemeinsamen Projektsprache
(im Regelfall Englisch), welche fiir alle Be-
teiligten (inklusive Kandidaten) verbindlich ist.
Ubersetzungen kosten Zeit und kénnen zu
Missverstandnissen flihren. Mit der Présenta-
tion der Kandidaten durch die Personalbe-
ratung muss klar sein, welche Schritte mit
denen als geeignet erachteten Bewerbern zu
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welchem Zeitpunkt erfolgen. Dies sollte ihnen
am Ende der Vorstellung mitgeteilt werden, so
dass auch flr sie Transparenz herrscht.

Aber auch der geplante Ablauf der Einar-
beitung ist flir den potentiellen zukiinftigen
Mitarbeiter, gerade im internationalen Kon-
text, von groBer Bedeutung und somit immer
Gegenstand der Einstellungsgesprache. SchlieB-
lich kann dies fir ihn mit einer langeren Tren-
nung von seiner Familie oder der Erlernung
einer neuen Sprache verbunden sein. Auf diese
Aspekte gilt es, aufgrund der emotionalen
Bedeutung, besonders zu achten.

Ein weiterer Punkt ist der Gehaltsrahmen fiir
die Position. Natiirlich gibt es innerhalb eines
Unternehmens fiir ein und dieselbe Aufgaben-
stellung unterschiedliche Entgeldstrukturen in
den verschiedenen Landern. Daher muss klar
sein, wie viel Lohn plus weitere Bestandteile
man bereit ist zu zahlen.

Schlussendlich muss man noch die kul-
turellen Unterschiede beachten. Manche
Fragestellungen sind in einigen Landern ver-
pont oder kommen erst an einer bestimmten
Stelle des Gespraches. Hierliber gibt es eine
Reihe von schriftlichen Ratgebern, wobei es
oftmals schon reicht, mit den regionalen Mit-
gliedern des Projektteams offen iber die
entsprechende Unkenntnis zu reden und um
Hilfe bzw. Aufklérung zu bitten.

1) Tony Edwards & Chris Rees: International Human Resource
Management Globalization, National Systems and Multina-
tional Companies. Pitman Publishing 2006, S. 195

Speziell zugeschnittene Einstellungspraktiken helfen,
den geeigneten Mitarbeiter zu finden
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Nicht selten reagieren Personalverantwort-
liche verwundert, wenn Kandidaten in Bewer-
bungsgesprachen ihre Gehaltsvorstellungen
bzw. ihre derzeitige Bezahlung kundtun.
Nach einem derartigen Kandidatengesprach
stellen sich schnell einige Fragen: Kann es
wirklich sein, dass Herr X derart gut entlohnt
wird? Oder, dass Firma Y tatsachlich so viel
weniger bezahlt als das eigene Unterneh-
men? Maglicherweise liegt man ja ziemlich
daneben mit der eigenen Verglitungshohe
und -politik? Vielleicht riihren daher die Pro-
bleme, die richtigen Leute zu finden und zu
halten?

Nach wie vor gilt: die Vergiitung ist ein
wesentliches Element sowohl der Mitarbeiter-
gewinnung als auch der Mitarbeiterbindung.
Wenn auch viele andere Faktoren wie Auf-
gaben, Verantwortungsbereich, Betriebsklima,
Work-Life-Balance etc. die Mitarbeiterzu-
friedenheit und die Attraktivitat als Arbeitge-
ber beeinflussen, ist das Monetare ein nicht zu
unterschatzendes Motivationsargument. Die-
ser Grundsatz gilt (brigens in allen Branchen
und flir samtliche Mitarbeiter: Vom Arbeiter
iber den Sachbearbeiter und den Abtei-
lungsleiter bis hin zu Vorstanden und Aufsichts-
raten.

Bei der Gestaltung der Vergltung spielt
neben der Spiegelung von Leistungselementen
und der Akzeptanz bei den Mitarbeitern die
Markt- bzw. Branchenkonformitdt eine zen-
trale Rolle. Firmen, welche eben diese Markt-
bzw. Branchenkonformitét nicht in regelmaBi-
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Als Jurist unter-
stiitzt Alexander
Vaupel das Frank-
furter Team von
Neumann Legal
bei der Direkt-
suche von Rechts-
anwalten. Zudem
ist er verantwort-

lich fir die Vergi-
Alexander Vaupel, tungsberatung im
Consultant Neumann Bereich  juristi-
Partners scher Funktionen.

gen Abstanden Uberprifen, laufen Gefahr, im
Jwar for talents” ins Hintertreffen zu geraten
und mdglicherweise Mitarbeiter zu verlieren.

Da Unternehmen mit ihren direkten (Markt-)
Konkurrenten nicht nur um Kunden, sondern
auch um Mitarbeiter wetteifern, sollte zur Fest-
stellung der Angemessenheit der Vergitung
der Blick méglichst direkt auf die unmittel-
baren Wettbewerber gerichtet sein.

Als  Faustregel gilt dabei, dass ein
wirtschaftlich erfolgreicher Arbeitgeber, um
attraktiv zu vergliten, seine Mitarbeiter im
Bereich zwischen dem Median und dem
oberen Quartil des Marktes bezahlen sollte.
Das bedeutet, dass die Vergltung innerhalb
des dritten Viertels der Vergleichsgruppe liegen
sollte, so dass mindestens 50 % der Firmen
weniger bezahlen. Das oberste Viertel kann in
seltenen Fallen zwar auch adaquat sein (z. B.
bei Schlisselpersonen oder Top-Performern),



ist i.d.R. aber fiir Uiberzogen zu befinden. Eine
gewisse Transparenz hinsichtlich der Vergi-
tung in einigen Branchen erspart nur in selte-
nen Féllen eine gezielte Marktauswertung.

So sind etwa in Fachzeitschriften oder
Branchendiensten erscheinende Informationen
zur Verglitung oftmals zu allgemein gehalten
und bieten normalerweise nur erste (grobe)
Anhaltspunkte flir die Gehaltsfindung und
-anpassung.

Der Vergutungsvergleich ist nach wie vor
der beste Weg, um zu Uberpriifen, ob die
Verglitung marktgerecht ausgestaltet ist.
Hierbei werden im Auftrag des Kunden
Unternehmen aus einer genau zu definieren-
den Peergroup angesprochen und um die
Uberlassung ihrer Vergiitungsdaten betref-
fend der zu untersuchenden Positionen
gebeten. Als Anreiz zur Teilnahme wird diesen
Unternehmen angeboten, ihnen die aus dem
Benchmark resultierenden Ergebnisse in einer
abgespeckten Version kostenlos zur Verfi-
gung zu stellen. Da aus vielféltigen Griinden
die Teilnahmequote oftmals recht gering ist
(i.d.R. rund 10-15 %), aber eine gewisse
Datenbasis erforderlich ist, um profunde
Informationen zu erhalten, sollte die Gruppe
anzusprechender Firmen eine gewisse Min-
destgroBe nicht unterschreiten.

Parameter, die bei der Auswahl der Peer-
group einzubeziehen sind, um eine gewisse
Vergleichbarkeit zu gewahrleisten, sind z. B.
die Branche, der Schwerpunkt der Tatigkeit
(Vertrieb und/oder Produktion), die Mitarbeiter-

Maximum

attraktive
Vergutung

Marktrahmen

Minimum

25 %

|

— oberes Quartal 75 %

25 %

— Median 50 %

25 %

_L_ unteres Quartal 25 %

25 %

Eine attraktive Mitarbeitervergltung liegt innerhalb des Marktrahmens zwischen dem Median und dem oberen
Viertel. Dariberliegende Vergttungen sind in der Regel nur fiir Schltisselpositionen vertretbar
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Informationen aus Fachzeitschriften bieten nur erste
Anhaltspunkte zur Gehaltsfindung

zahl, der Umsatz und die Profitabilitdt, sowie
die Region, in der das Unternehmen seinen
Sitz hat.

Hinsichtlich der Position ist z. B. zu ber{ick-
sichtigen, welche Qualifikationen diese er-

NEUMANN

fordert, wie der Verantwortungs-/Aufgaben-
bereich ausgestaltet ist, ob Personalverant-
wortung besteht und welche Position iber-/
untergeordnet ist.

Wichtig ist zudem nicht nur die Hohe,
sondern auch die Struktur der Verglitung sowie
die evtl. Gewahrung von Zusatzleistungen zu
untersuchen, um einen umfassenden Uberblick
iber die Vergltungspolitik des Marktes zu
erhalten. Als Beispiel kann eine deutsche, inter-
national tatige Unternehmensberatung aufge-
fihrt werden, die Abwanderungstendenzen in
ihrem , Mittelbau”, sprich den Seniorberatern,
erfolgreich entgegengewirkt hat, indem sie die
Gehalter geringfligig nach oben angepasst und
das System der variablen Bezlige modernisiert
hat. Der Verglitungsvergleich hatte ergeben,
dass vergleichbare Firmen ihren Seniorberatern
diesbeziiglich ,attraktivere Pakete schniiren”.

Ein mittelstandisches Maschinenbauunter-
nehmen aus Sldwestdeutschland wiederum
konnte dank eines Benchmarks die vergleichs-
weise hohe Bezahlung ihrer Abteilungsleiter-
ebene fiir die nachsten Jahre im Fixum ein-
frieren, um dem Markt nicht noch weiter
davonzueilen. Hier wurde beschlossen, Ge-
haltserhéhungen lieber in erfolgsabhéngigen
Vergltungsbestandteilen zu gewahren.

Das Honorar des Vergltungsberaters ist in
jedem Falle gut investiertes Geld, da mithilfe
eines von neutraler Stelle zielgerichtet ausge-
arbeiteten Gutachtens dem betreffenden
Unternehmen (mithin den Fiihrungskraften
und den Personalern) nicht nur die Gehalts-
findung und -anpassung erleichtert, sondern
auch eine erstklassige Argumentationshilfe fir
die Gehaltsverhandlungen an die Hand ge-
geben wird.

LEADERSHIP GROUP

EXCELLENCE IN HUMAN CAPITAL

Neumann Leadership Group Headquater
Schwarzenbergplatz 3, Entrance Pestalozzigasse 8
1010 Wien, Osterreich

Phone: +43 1 20 55 88-0

Fax:  +43 12055 88-22 or -33

E-Mail: contact@neumannpartners.com
WWW.neumannpartners.com

NP Neumann & Partners GmbH
Schwarzenbergplatz 3, Entrance Pestalozzigasse 8
1010 Wien, Osterreich

Phone: +43 1 20 55 88-0

Fax:  +431205588-22 or -33

E-Mail: contact@neumannpartners.com
www.neumannpartners.com

NP Neumann & Partners GmbH
Wolf-Dietrich-StraBe 8

5020 Salzburg, Osterreich

Phone: +43 662 87 00 41

Fax:  +43 662 87 00 41-22

ab 1.1.2009

Hubert-Sattler-Gasse 13

5020 Salzburg, Osterreich

E-Mail: office.salzburg@neumannpartners.com
www.neumannpartners.com

Neumann Leadership Deutschland GmbH
JohannisstraBe 64

50668 KoIn, Deutschland

Phone: +49 221 650 751 0

Fax:  +49 221650 751 75

E-Mail: office.koeln@neumannpartners.com
www.neumannpartners.de

Neumann Legal GmbH

FellnerstraBe 7-9

60322 Frankfurt am Main, Deutschland
Phone: +49 69 78 98 76-0

Fax:  +49 69 78 98 76-25

E-Mail: office.frankfurt@neumannlegal.com
www.neumannpartners.de

Neumann Leadership Deutschland GmbH
Neuer Wall 72

20354 Hamburg, Deutschland

Phone: +49 40 37 47 20-0

Fax:  +49 403638 79

E-Mail: office.hamburg@neumannpartners.com
www.neumannpartners.de
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Neumann Leadership Deutschland GmbH
Friedrich-Ebert-Anlage 30

69117 Heidelberg, Deutschland

Phone: +49 6221 389 31-0

Fax:  +49 6221389 3168

E-Mail: office.heidelberg@neumannpartners.com
www.neumannpartners.de

Neumann Leadership Deutschland GmbH
Herzog-Heinrich-StraBe 13

80336 Miinchen, Deutschland

Phone: +49 89 922 994-0

Fax:  +49 89 922 994-78

E-Mail: office.munich@neumannpartners.com
www.neumannpartners.de

Neumann Leadership Deutschland GmbH
Konigstrasse 10¢

70173 Stuttgart, Deutschland

Phone: +49 711 22 25 42 25

Fax:  +49 711 22254 200

E-Mail: office.stuttgart@neumannpartners.com
www.neumannpartners.de

Neumann & Partners s.r.o.

Narodnf 10

110 00 Prag 1, Tschechien

Phone: +420 2 24 95-1530

Fax:  +420 2 24 93-3575

E-Mail: contact@neumannpartners.cz
Www.neumannpartners.cz

Neumann & Partners Kft.

Székacs u. 26.

1122 Budapest, Ungamn

Phone: +36 1 489 4 489

Fax:  +36 14894 488

E-Mail: neumann@neumann-partners.hu
Www.neumann-partners.hu

Neumann Leadership Poland Sp. z.0.0.

ul. Koszykowa 54

00-675 Warschau, Polen

Phone: +48 22 630 86 00

Fax:  +48 2263086 01

E-Mail: marek.ambroziak@neumannpartners.com.pl
WWWw.neumannpartners.com
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Neumann & Partners, spol.sr.0.

Laurinska 12

810 00 Bratislava, Slowakei

Phone: +421 2 5441-1412 or 2511

Fax:  +4212 5443-3954

E-Mail: office.bratislava@neumannpartners.sk
www.neumannpartners.sk

Neumann Leadership Asia Pacific Ltd.
11/F, 1 Duddell Street, Central
Hongkong, China

Phone: +852 3798 2888

Fax:  +852 3583 0855

E-Mail: info@neumannpartners.com.hk
www.neumannpartners.com

Neumann Leadership Asia Pacific Ltd.

Suite K, 12 Floor Hengji, No. 99 Huaihai East Road
Shanghai, 200021 P.R. China

Phone: +8621 33080142/43

Fax:  +8621 5306 5525

E-Mail: info@neumannpartners.com.hk
www.neumannpartners.com

Neumann Partners México

Paseo de la Reforma 350, 11th floor
Col Cuauhtemoc

Mexico City 06600, Mexico

Phone: +5255 9171 -8937

Fax:  +52559171 -1499

E-Mail: h.cortes@neumannpartners.com
Wwww.neumannpartners.com

Antonovycha Street 59, Office 6

Kiev 03150, Ukraine

Phone: +380 44 499-24-97/8

Fax:  +380 44 289 47-07

E-Mail: Ellen.guzhva@neumannpartners.com
www.neumannpartners.com

NP Neumann Partners SAS

72 rue du Faubourg Saint Honoré,

75008 Paris, Frankreich

Phone: +33 1 40 07 80 07

Fax:  +33 140078020

E-Mail: fariman.felisa@neumannpartners.com
Www.neumannpartners.com
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