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Leistungsorientierte Bezahlung und Multitasking

Nur einen Aspekt der Mitarbeiterleistung zu vergiiten, kann zur Vernachladssigung
anderer Leistungsdimensionen unter den Beschaftigten fiihren

Schlagworte:

RELEVANZ DES THEMAS

In den Unternehmen sind leistungsorientierte Vergiitungs-
modelle weit verbreitet. Deren Gestaltung ist allerdings
komplex, da die Mitarbeiterleistung typischerweise nicht
eindimensional ist: Einen Vertriebsangestellten nur an den
aktuellen Verkaufszahlen zu messen, ohne dabei die Qua-
litait des Produkts und den gebotenen Kundenservice zu
beriicksichtigen, kann den kiinftigen Verkaufserfolg gefahr-
den. Umgekehrt kann die mehrdimensionale Erweiterung
von Bewertungskennzahlen dazu fiihren, dass die Trans-
parenz des Vergiitungssystems aus Mitarbeitersicht beein-
trachtigt wird.

WICHTIGE RESULTATE
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© Leistungsbezogene Bezahlung kann die Produktivi-
tat steigern.

© Als Reaktion auf zusatzliche Performance-Kenn-
zahlen passen Mitarbeiter ihr Verhalten an und
konzentrieren sich nicht nur auf wenige messbare
und belohnte Aufgaben.

© Nichtlineare Anreizsysteme ziehen hochmotivierte
Mitarbeiter an.

© Weniger produktive Mitarbeiter werden durch
nichtlineare Anreizsysteme motiviert, sich an pro-
duktivere Kollegen anzupassen.

© Erfahrene Mitarbeiter sind leichter imstande in
ihrer Arbeit mehrere Leistungsmesswerte zugleich
zu berticksichtigen.
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© Ohne Bewertungsmetrik neigen Beschéftigte dazu,
sich auf belohnte Aufgaben zu fokussieren; dabei
konnen Unternehmensziele aus dem Blick geraten.

@ Um maximale Vergiitungen zu erzielen, konnen
Mitarbeiter versucht sein, das Bewertungsverfah-
ren zu ,manipulieren; fiir das Unternehmen kann
dies kostspielig werden.

© Zusitzliche Bewertungsmalstdbe konnen das Ver-

fahren fuir die Beschaftigten zu kompliziert werden
lassen.

© Subjektive Leistungsbeurteilungen bei schwer zu
messenden Aufgaben verursachen interne Kosten.

© Auch die angemessene Gewichtung mehrdimensio-
naler Leistungsmalstabe ist kostentrachtig.

Leistungsbasierte Verglitungsmodelle sollten alle Dimensionen der Leistung eines Beschaftigten beriicksichtigen, um zu

vermeiden, dass nicht unmittelbar honorierte Aufgaben vernachldssigt werden. Dieses Multitasking-Problem tritt vor al-

lem in ,Wissensjobs“ auf, die einen Schwerpunkt auf nicht-routineméaRige Problemlosungsaufgaben legen (z. B. Manager,

Software-Ingenieure, Rechtsanwilte, Arzte und Forscher). Mit der Zunahme mehrdimensionaler Systeme der Leistungsver-

glitung wachst allerdings auch der Weiterbildungsbedarf in den Belegschaften.
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