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Liebe Mitarbeiterinnen, liebe Mitarbeiter,

herausfordernde wirtschaftliche Rahmenbedingungen, verstark-
ter Wettbewerb sowie zunehmende Internationalisierung er-
fordern eine moderne Unternehmenskultur. Diese bildet die
Grundlage fur eine hohe Identifikation unserer Mitarbeiter mit
dem Unternehmen und deren ausgepragte Leistungs-, Ziel- und
Ergebnisorientierung. Nur so kdnnen wir unsere Ziele erreichen,
notwendige Verdnderungen schnell umsetzen und uns erfolg-
reich als fuhrender internationaler Immobilienspezialist posi-
tionieren.

Ein zentraler Baustein einer modernen Unternehmenskultur ist
unser Gehaltssystem. Dieses System, das wir lhnen auf diesem
Wege nidher vorstellen mochten, ist gemeinsam von Unter-
nehmensleitung, Human Resources und Betriebsrat erarbeitet
worden. Dabei war es unser Ziel, ein System zu entwickeln, das
zeitgemadl, einheitlich und transparent ist.

Sollten Sie tber diese Broschiire hinaus noch Fragen zum

neuen Gehaltssystem haben, stehen lhnen die Mitarbeiter des
Bereichs Human Resources jederzeit gerne zur Verfugung.

Mit freundlichen GriiRen

Wiesbaden, im Oktober 2006

i&j‘\/‘ A

Dr. Wolf Schumacher Joachim Deppe




Das Gehaltssystem der Aareal Bank AG

Ab dem OI. Januar 2007 findet das neue Gehaltssystem der
Bank fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (mit Ausnahme
der Auszubildenden, Aushilfskriften und Praktikanten) Anwen-
dung. Dieses ist neben dem neuen Beurteilungs- und Zielver-
einbarungssystem eine wesentliche Voraussetzung fur eine
transparente und leistungsgerechte Gehaltspolitik. Es dient
damit auch dazu, die Konkurrenzfahigkeit unserer Bank im
Arbeitsmarkt zu stirken. Im Einzelnen verfolgt die Bank durch
seine Implementierung folgende Ziele:

e Widerspiegelung der Bedeutung einer Position ftr die Bank
sowie deren Anforderungen und Verantwortung

e Forderung und Erhaltung der Betriebstreue unserer Mitarbeiter

e Forderung der Leistungs-, Ziel- und Ergebnisorientierung
der Mitarbeiter

¢ Aufzeigen von Entwicklungsmoglichkeiten fiir den einzelnen
Mitarbeiter hinsichtlich der Vergiitung

Das neue System findet in seinen Eckpfeilern nicht nur in
Deutschland, sondern auch in allen anderen Lindern, in denen
die Bank vertreten ist, Anwendung. Wichtige Elemente werden
analog eingeftihrt. Allerdings haben manche Details aus den
deutschen Betriebsvereinbarungen international keine Relevanz
und beschridnken sich daher auf die Mitarbeiter in Deutschland.

Das System setzt sich aus folgenden Bestandteilen zusammen,
die alle in einem direkten Zusammenhang zueinander stehen:

¢ Positionsplan
e Feste Beziige

e Variable Beziige

Diese Bestandteile werden im Folgenden ndher erldutert.




Der Positionsplan

Die Basis des Gehaltssystems bildet der klare Positionsplan.
Zwei parallele Karrierelaufbahnen, die Experten- und die Fih-
rungslaufbahn, bieten dem Mitarbeiter zwei gleichwertige
Karrieremoglichkeiten. Dabei ist ein Wechsel zwischen den
Laufbahnen jederzeit moglich, sodass stets die Chance zur per-
sonlichen Weiterentwicklung gegeben ist.

(Possiﬂ?: = Expertenlaufbahn Fihrungslaufbahn

1 E1 (Experte) F1 (Bereichsleiter)

2 E2 (Spezialist) F2 (Abteilungsleiter)

3 E3 (Referent Senior)

4 E4 (Referent) F3 (Gruppenleiter)
Tarifoereich

Abb. 0I: Positionsplan

Ergdanzend unterscheidet der Positionsplan zwischen Tarifbe-
reich und AuRertariflichem (AT-) Bereich.

Innerhalb des Tarifbereichs wird zwischen verschiedenen
Tarifgruppen differenziert. Diese unterscheiden sich gemif Tarif-
vertrag hinsichtlich der Anforderungen, die an die auszutiben-
den Titigkeiten zu stellen sind. Dagegen wird innerhalb des Al-
Bereichs je nach Laufbahn zwischen vier (E1-E4) bzw. drei
Positionsstufen (F1-F3) differenziert. Dabei kann auch ein
Mitarbeiter einer hoheren Positionsstufe der Expertenlaufbahn
an einen Mitarbeiter einer niedrigeren Positionsstufe der Fih-
rungslaufbahn berichten.



Den Positionsstufen ist jeweils ein Positionsprofil zugeordnet,
das die fur die jeweilige Positionsstufe notwendigen Verhaltens-
weisen, Kenntnisse und Fahigkeiten beschreibt.

Anhand dieses Positionsplans werden alle Mitarbeiter nach den
an ihre Position zu stellenden Anforderungen unter Mitwirkung
des ortlich zustdndigen Betriebsrats in das Gehaltssystem ein-

gestuft.
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Positionsprofile

Die festen Bezlige

Durch die Zuordnung zu einer Positionsstufe anhand des Po-
sitionsplans wird fur jeden Mitarbeiter die Gehaltsspanne defi-
niert, innerhalb derer sich seine festen Beziige entwickeln.

Far Gehdlter im Tarifbereich gilt der jeweils gltige Tarifvertrag,
Die Gehaltsgruppen des Tarifvertrags sind Bestandteil der Ge-
haltsstruktur.



Die durch die Betriebsvereinbarung definierte Grenze zwischen
Tarif- und AT-Bereich liegt bei TG 9/ 11. Berufsjahr, multipliziert
mit 13,5 plus 10 % (Stand September 2006: 59.875,- €). Sie
erhoht sich automatisch mit jeder Tarifanpassung.

Innerhalb des AT-Bereichs werden den Positionsstufen Gehalts-
spannen zugeordnet. Diese sind breit angelegt, um den Spiel-
raum zu schaffen, der notwendig ist, um Gehdlter nach dem
jeweiligen Verantwortungsumfang bzw. den individuellen An-
forderungen an die jeweilige Position und den Marktgegeben-
heiten zu bestimmen. Wie auch die Grenze zwischen Tarif- und
ATl-Bereich, werden diese Gehaltsspannen den Tarifentwick-
lungen angepasst. Die jeweils aktuellen Werte sind im Intranet
der Bank einzusehen.

Die Jahresfestbeziige werden in zwolf Monatsraten ausgezahlt.
Dabei bestehen die festen monatlichen Bezlige aus mehreren
Komponenten:

a) Monatsgrundgehalt

Dieses ist fur Mitarbeiter im Tarifbereich tarifdynamisch und er-
hoht sich automatisch mit jeder Tarifanpassung.

b) Zulagen

Die Aareal Bank unterscheidet folgende mogliche Arten:
AT-Zulage:

Diese Zulage wird aufgrund der individuellen Leistung zusétz-
lich zum Monatsgrundgehalt gezahlt. Sie darf 20% dessen

nicht Gberschreiten, ist nicht ruhegehaltsfihig und nicht tarif-
dynamisch und wird auf freiwilliger Basis gezahlt.



Sonderzahlungszulage:

Durch die Zahlung dieser Zulage wird die tarifliche Sonder-
zahlung eines 13. Monatsgehalts sowie ein weiteres halbes
Monatsgehalt abgegolten.

Zulage aufgrund pauschal abgegoltener Mehrarbeit:

Diese Zulage (Mehrarbeitszulage 1) wird dann gezahlt, wenn
vertraglich eine Pauschalabgeltung der Mehrarbeit vereinbart
wurde.

Zulage aufgrund Verzicht auf die Teilnahme an der
Zeiterfassung:

Diese Zulage (Mehrarbeitszulage 2) wird aufgrund eines
Austritts aus der Zeiterfassung gemal jeweils gultiger Betriebs-
vereinbarung gezahlt.

Statt einer tarifdynamischen Anpassung der Gehilter der
AT-Mitarbeiter legt der Vorstand im Rahmen der jdhrlichen
Gehaltsplanung einen Prozentwert fur die Erhohung der
Summe der festen AT-Gehilter fest, die im mehrjdhrigen Mittel
mindestens die Entwicklung der Tariferhohungen widerspiegeln
soll. Mittels dieser Summe konnen die festen Beziige ange-
passt werden. MalRgebend fiir eine individuelle Erhohung sind
dabei insbesondere ein erweiterter Verantwortungs- und
Aufgabenbereich in der wahrgenommenen Position, die
Leistung eines Mitarbeiters sowie die Marktkonformitit der
Bezuge.



Die variablen Bezlige

Um Leistungen tber die festen Bezlige hinaus angemessen und
flexibel zu vergiiten, fuhrt die Aareal Bank eine neue variable
Verglitung ein.

Variable Beztige erhalten grundsétzlich alle aktiven Mitarbeiter,
die zum Auszahlungszeitpunkt in einem ungekindigten
Arbeitsverhdltnis mit der Bank stehen, mit Ausnahme der
Mitarbeiter mit einem befristeten Arbeitsverhaltnis von bis zu
zwei Jahren sowie der Auszubildenden und Trainees. Einen
anteiligen Bonus fur das jeweilige Geschiftsjahr erhalten
Mitarbeiter, die sich im Laufe des Geschiftsjahres zeitweise in
einem ruhenden Arbeitsverhiltnis (z.B. Elternzeit) befinden, im
Laufe des Geschiftsjahres in die Bank eintreten oder in den
Ruhestand treten.

Die Hohe der variablen Beziige, die i.d.R. mit dem April-Gehalt
ausgezahlt werden, richtet sich nach dem Unternehmenserfolg
der Bank, nach der individuellen Beurteilung sowie im Al-
Bereich zusétzlich nach dem Grad der Erreichung der indivi-
duell vereinbarten Ziele.

Grad der Erreichung
individuell vereinbarter
Ziele

Unternehmens- Individuelle
erfolg Beurteilung

\ v / Abb. 03:

Einflussfaktoren
variabler Beziige

Variable Bezilige
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Insgesamt legt der Vorstand fur das jeweilige Geschiftsjahr ein
Budget fur die variable Verglitung fest. Dabei orientiert er sich
am Ergebnis der gewohnlichen Geschiftstitigkeit (Betriebs-
ergebnis) nach Steuern.

Ausgangspunkt fur die Hohe dieses Bonusbudgets ist die
Summe der Zielboni. In Abhéngigkeit vom Geschiftserfolg
kann der tatsdchlich zur Ausschittung gelangende Bonustopf
auf 0% des Zielwerts sinken bzw. auf 200% des Zielwerts
ansteigen. In diesem Fall werden pauschal fur alle Mitarbeiter
die gleichen Zu- oder Abschlagsfaktoren angewendet, nachdem
zuvor der individuelle Leistungsbeitrag berticksichtigt wurde.

Die tatsdchliche Bonushohe der Mitarbeiter im Tarifbereich
ergibt sich aus der Beurteilung der individuellen Leistung im
Rahmen des Beurteilungsgesprachs.

Die tatsdchliche Bonushohe der Mitarbeiter im Al-Bereich ist
neben der individuellen Leistungsbeurteilung im Rahmen des
Beurteilungsgesprachs auch von der Erreichung der individuell
vereinbarten Ziele im Rahmen des Zielgesprichs abhédngig.

Instrument ftr die Bestimmung des individuellen Bonusses
ist das jahrlich stattfindende Mitarbeitergesprach mit der zustin-
digen Fuhrungskraft. Dieses besteht aus folgenden Elementen:

¢ Beurteilungsgesprich

e Zielgesprich fiir AT-Mitarbeiter

Entwicklungsgesprich

Fithrungsfeedback (optional)
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Fur die Beurteilung der Leistung bzw. der Zielerreichung werden
funf Beurteilungsstufen mit individuellen Bandbreiten heran-
gezogen:

I T N N

200-151%

Erwartungen

bzw. Ziele
deutlich

Ubertroffen

150-106 % 105-95% 94-51% 50-0%
Erwartungen Erwartungen Erwartungen Erwartungen
bzw. Ziele bzw. Ziele bzw. Ziele bzw. Ziele
Ubertroffen erreicht teilweise nicht erreicht

erreicht

Abb. 04: Beurteilungsstufen

Die Bandbreiten definieren den Bereich, in dem der tatsichliche
Bonus im Verhiltnis zum Zielbonus liegen darf.

Durch die Mitarbeitergespréche und individuellen Vereinbarun-
gen wollen wir Ziele und Aufgaben der einzelnen Organi-
sationseinheiten ftir die Mitarbeiter transparenter machen.
Zudem soll durch die regelméfRige Einschitzung der Leistungen
und Fihigkeiten eine individuelle Forderung ermoglicht sowie
durch den regelmiRigen Austausch und offenen Dialog die
Zusammenarbeit verbessert werden.

Die in dieser Broschire gemachten Aussagen basieren auf den ent-
sprechenden Betriebsvereinbarungen. Diese sind im Intranet der Bank
einzusehen. Bei Auslegungsfragen ist der Text der Betriebsvereinba-
rungen maBgeblich.
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