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1. Zusammenfassung 
 
Die Leistungen der Mitarbeiter in der Produk-
tion sind eine der wichtigsten Erfolgsquellen 
der industriellen Unternehmung und in Ver-
bindung mit wettbewerbsgerechten Lohnkos-
ten der Hauptfaktor für die nachhaltige Siche-
rung der Arbeitsplätze. Entscheidend ist dabei 
die Frage, ob und wie es gelingt, die Mitarbei-
ter nachhaltig und fair zu einem ihrem Leis-
tungsvermögen entsprechenden Arbeitser-
gebnis zu motivieren. 
 
Der Zeitlohn, der heute vielfach als Entloh-
nungsform vorherrscht, bietet keine direkten 
Leistungsanreize. An der Ausbringungsmenge 
orientierte Akkordlöhne für vorwiegend manu-
elle Tätigkeiten haben in der heutigen auto-
matisierten Fertigungstechnik nahezu keinen 
Platz und daher keine Bedeutung mehr. Prä-
mienlohnsysteme, die sich für den Mitarbeiter 
an mehr oder weniger abstrakten Kennziffern 
wie Nutzungsgrad, Qualitätsrate, OEE orien-
tieren, bauen oft „innere Leistungsgrenzen“ 
auf und verkommen dadurch zu einer Art 
Festlohn.  
 
Job Efficiency ist dagegen an der Mitarbeiter-
Wertschöpfung orientiert. Maßstab für Leis-
tungslohn und Prämien sind nicht die Produk-
tivitätssteigerungen der Unternehmung, son-
dern die vom einzelnen Mitarbeiter tatsächlich 

erbrachte Wertschöpfung und hier zunächst 
der von ihm erwirtschaftete Anteil an den für 
ihn von der Unternehmung aufzubringenden 
Lohnkosten. Das ist die bestmögliche Basis 
für ein Prämienlohn-System. 
 
Mit Job Efficiency werden alle für die Produk-
tion relevanten personenbezogenen Daten als 
Kennzahlen zu einem übersichtlichen System 
von Informationen verarbeitet und in leicht 
verständlicher Form als Grafiken und Tabellen 
aktuell und zeitnahe dargestellt. Hierzu dient 
der neueste Stand der Informationstechnolo-
gie auf der Basis von Datawarehousing, 
OLAP, MDE und BDE in Verbindung mit dem 
relevanten Input aus der Kosten- und Leis-
tungsrechnung. Damit liefert Job Efficiency 
einen wichtigen Beitrag für die Aufgaben und 
den Inhalt jeden Manufacturing Execution 
Systems (MES), heute als Manufacturing Bu-
siness Content bezeichnet. 
 
Wenn es gelingt, mittels Job Efficiency die 
Mitarbeiter in der Produktion durch ein trans-
parentes Informationssystem und eine faire 
Leistungsentlohnung für einen kontinuierli-
chen Verbesserungsprozess zu gewinnen, 
dann stellt Job Efficiency tatsächlich den Weg 
zur Lust auf Produktionsleistung dar. 
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2. Erfolgsquelle Mitarbeiterleistung 
 
Nachhaltig gute und möglichst beste Leistungen der 
Mitarbeiter in der Produktion sind eine wichtige Er-
folgsquellen der Unternehmung und nicht zuletzt ein 
wichtiger Faktor zur nachhaltigen Sicherung der Ar-
beitsplätze. Die entscheidenden Fragen hierfür lau-
ten: 
 
Wie können die Mitarbeiter in der Produktion zum 
beständigen Arbeiten entsprechend ihres tatsächli-
chen Leistungsvermögens motiviert werden? 
 
Wie kann erreicht werden, dass die Mitarbeiter in 
der Produktion ein Eigeninteresse entwickeln an 
permanent hoher und guter Produktionsleistung, an 
einwandfreier Arbeitsqualität, an der Einhaltung ge-
setzter Termine, an einer verschwendungsfreien 
Produktion, letztendlich an einer permanenten Ver-
besserung der Produktionsprozesse, also an KVP? 
 
Wie kann erreicht werden, dass die Mitarbeiter in ih-
rer Qualifikation mitwachsen mit der raschen techno-
logischen Entwicklung bezüglich Produkte und Pro-
duktionsverfahren sowie hinsichtlich der Anforde-
rungen an die ständigen organisatorischen Verände-
rungen? 
 
Anstelle von erzwungener Disziplin und der Angst 
vor Nachteilen bedarf es der Entwicklung von Frei-
räumen und des Ansporns zum Handeln. Bei einer 
Identifikation mit der Berufsarbeit entwickeln sich 
auch die Fähigkeiten und die Bereitschaft, Verant-
wortung zu übernehmen, Einsatzbereitschaft zu rea-
lisieren und Kreativität zur kontinuierlichen Verbes-
serung der Produktionsprozesse zu entwickeln. Lob 
und Anerkennung für gute Leistungen sind zwei-
felsohne wichtige Motivationsfaktoren, reichen hier-
für aber kaum aus. Einen wichtigen Leistungsanreiz 
stellt nach wie vor die leistungsgerechte Entlohnung 
dar. Der heute dominierende Zeitlohn, der auch als 
Vertrauenslohn bezeichnet wird, reicht aber als Leis-
tungsanreiz offensichtlich nicht aus.  
 
Sowohl der Akkordlohn, oft als Misstrauenslohn be-
zeichnet, als auch die meisten herkömmlichen For-
men des Prämienlohns haben als Motivationsfakto-
ren immer weniger Bedeutung. Stattdessen nimmt 
heute die Angst um den Arbeitsplatz als Substitut für 
Entgeltanreize immer mehr zu. Der Akkordlohn wur-
de durch die Tarifgestaltung seines Leistungsanrei-
zes weitgehend entleert. Eine wichtige empirisch be-
legte Feststellung ist jedoch, dass beim Akkordlohn 
sich fast jeder Arbeitnehmer auf lange Sicht auf eine 
Normalleistung einpendelt, wodurch sich der Anreiz 
zur Mehrleistung verliert. Auch die unmittelbare Kol-
legengrupppe übt nicht selten eine Bremswirkung 
und Einfluss auf die Höhe der „inneren Leistungs-

grenze“ aus. Ein wichtiges Argument gegen Akkord-
entlohnung wurde schon immer in dem Unvermögen 
gesehen, Vorgabezeiten und Normalleistungen in 
wirtschaftlicher Weise ausreichend genau und ge-
recht zu ermitteln. Mit dem Einsatz des MeCon-
Moduls Factory Efficiency werden jedoch die Vor-
aussetzungen für eine grundlegende Verbesserung 
geschaffen. 
 
Die fortschreitende Produktionstechnik in Verbin-
dung mit automatisierten Fertigungssystemen hat in 
den letzten Jahrzehnten die zu erbringende mensch-
liche Arbeitsleistung in vielen Produktionsbereichen 
grundlegend verändert. Der Arbeitstakt wird von au-
tomatisierten Maschinen vorgegeben, die Vorgänge 
des Umrüstens verlaufen programmgesteuert auto-
matisch vielfach in wenigen Sekunden ab. Das be-
deutet, dass auch die von Mitarbeitern beeinflussba-
ren Produktionszeiten (Ausführungszeiten) erheblich 
abnehmen.  
 
Diese Tatsache und die weitere Entwicklung der 
Technologie verändern die Arbeitsverhältnisse 
grundlegend und machen die Erweiterung des Ar-
beitsfeldes und der Dispositionsspielräume der Mit-
arbeiter in der Produktion unumgänglich. An die 
Stelle manueller getakteter Tätigkeiten treten z.B. 
Kontrollvorgänge, Qualitätsüberwachung, kurzfristi-
ge Material- und Werkzeugdispositionen und deren 
Bereitstellung und mit abnehmender Tendenz tradi-
tionelle Rüstvorgänge. 

 
In diesem Umfeld gewinnen leistungsabhängige Zu-
satzentgelte in Form von Leistungsprämien an Be-
deutung. Daran geknüpft sind jedoch einige Voraus- 
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setzungen, die bisher oft nicht erfüllt werden. Die 
Arbeitsfelderweiterung, die häufig ingenieurtechni-
sches Wissen und Können voraussetzt, erfordert ei-
ne ständige Verbesserung der Qualifizierung. Eine 
nachhaltig wirkende Leistungsentlohnung setzt, ne-
ben hoher individueller Beeinflussbarkeit der quanti-
tativen und qualitativen Leistung, Transparenz über 
das Zustandekommen und individuelle Beeinfluss-
barkeit der Prämie voraus. Sie muss daher einfach 
zu ermitteln, verständlich und leicht nachprüfbar 
sein. Genau das wird mit Job Efficiency (JE) er-
reicht. 
 
Bei JE wird die Wertschöpfung des Mitarbeiters als 
Leistungsmaßstab zugrunde gelegt. Die persönliche 
Wertschöpfung des Einzelnen und seiner Gruppe  

 
wird aktuell und zeitnahe als Kennziffern und Grafik 
ermittelt. Wertschöpfung, Lohnkosten und Prämien 
sind einfach zu ermitteln, leicht verständlich und je-
derzeit nachprüfbar. In Verbindung mit den übrigen 
Kennziffern des Job Efficiency-Systems werden Lö-
sungsansätze zur Verbesserung der individuellen 
Leistung, damit der Wertschöpfung und damit der 
Produktionsprozesse zur Verfügung gestellt. Unab-
hängig von der vielleicht strittigen Frage, ob dem 
Prämienlohn als eine Art Leistungsmotor nur eine 
naive Vorstellung über die Motivationskraft des Gel-
des zugrund liegt, wie nicht selten behauptet wird, 
liefert Job Efficiency auf jeden Fall die Vorausset-
zungen für eine plausible und leistungsgerechte 
Prämienentlohnung.  
 

______________________________________________________________________________________ 
 
3. Mitarbeiter-Wertschöpfung als Job-Efficiency-Kriterium 
 
Die Leistungen des Produktionsbereichs und seiner 
Mitarbeiter wird in der Regel in produzierten Men-
gen, mitunter sogar in Umsatzgrößen gemessen und 
ausgedrückt. Dementsprechend wird die Leistung 
des einzelnen Mitarbeiters im Allgemeinen ebenfalls 
in Kennziffern wie Leistungsgrad, Produktivität, Qua-
litätsrate dargestellt und für eine Leistungsentloh-
nung (Akkord- oder Prämienlohn) zugrunde gelegt. 
Bei Job Efficiency wird dagegen, beziehungsweise 
darauf aufbauend, die Wertschöpfung als instrukti-
ver und überzeugender Maßstab herangezogen. 
 
Der Begriff Wertschöpfung wird oft und vielfältig im 
Zusammenhang mit der Güterproduktion verwendet, 
häufig aber ohne klare Vorstellung über Inhalt und 
Messbarkeit des bezeichneten Phänomens. Im Whi-
tepaper zum MeCon-Modul Factory Efficiency, auf 
das hier verwiesen sei, wird detailliert auf den Begriff 
Wertschöpfung eingegangen.  
 

 
Abbildung 2 
 
Die Produktion stellt einen Wertschöpfungsprozess 
dar, in welchem das in der Produktion investierte 
Kapital in Form von produktionsrelevanten Ressour-
cen in die Produkte (=Leistungsergebnisse) einge-
bracht wird (siehe Abbildung 2). Auch der zu zah-

lende Lohn mit allen seinen Nebenkosten, stellt Ka-
pitaleinsatz im Sinne der Wertschöpfung dar.  
 
Die Wertschöpfung der Produktion ist aus den Ferti-
gungskosten, die für die Produktion aufzubringen 
sind, abzuleiten. Maßstab für die Fertigungskosten 
sind einerseits die Fertigungszeiten an den einzel-
nen Produktionsaggregaten und andererseits die 
den zeitabhängigen Kapitaleinsatz charakterisieren-
den Maschinenstundensätze (siehe hierzu die Ziffer 
4 –Maschinenstundensatz und Lohnkosten). Die 
Maschinenstundensätze enthalten im Allgemeinen 
auch die für die Produktion aufzuwendenden Lohn-
kosten. Werden der Materialeinsatz und externe 
Dienstleistungen in die Rechnung mit einbezogen, 
spricht man auch differenzierend von Brutto-
Wertschöpfung, ohne diese Beträge von Netto-
Wertschöpfung.  
 
Die Wertschöpfung muss am Produktions-Output 
gemessen werden. Die im Output (= Gutmenge) 
enthaltenen Fertigungskosten stellen einen unter-
nehmensinternen Maßstab für die in Geldeinheiten 
zu bemessende Wertschöpfung der Produktion dar. 
Bei dieser Betrachtung wird von der im Marktpreis 
ausgedrückten Wertschätzung des Marktes für das 
Produkt abstrahiert. In der Kalkulation wird der Pro-
duktionsprozess unter Berücksichtigung sämtlicher 
relevanten Faktoren mit einem Kostenbetrag bewer-
tet, der als Fertigungskosten bezeichnet wird. Aller-
dings muss hier streng zwischen Wertschöpfung 
und Kosten der Produktion unterschieden werden. 
Wertschöpfung sind nur die in den Gutmengen ent-
haltenen kalkulierten Fertigungskosten. Die tatsäch-
lichen Fertigungskosten unter Berücksichtigung von 
Ausschuss, längeren oder kürzeren Bearbeitungs- 
und Rüstzeiten als kalkuliert, höherem oder geringe-
rem Maschinen- und Werkzeugverschleiß können  
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von den der Wertschöpfung zuzurechnenden Beträ-
gen abweichen. Im Idealfall einer treffsicheren Vor-
kalkulation werden alle diese Abweichungsfaktoren 
zutreffend berücksichtigt, so dass Wertschöpfung 
und Istkosten der Produktion weitgehend identisch 
sind.  
 
Die Mitarbeiter-Ist-Wertschöpfung ist demnach aus 
der einem Mitarbeiter zuzurechnenden Gut-Menge, 
und den darin enthaltenen kalkulierten Fertigungs-
kosten zu ermitteln. Dabei bezieht sich die Gut-
Menge auf den Output der jeweiligen Arbeitsfolge 
und der Maschinenstundensatz (MSS) auf die ein-
gesetzte Produktionsanlage beziehungsweise Ma-
schine. Bei Mehrmaschinen-Bedienung oder mehre-
ren Mitarbeitern an einer Anlage hat eine entspre-
chende Verrechnung zu erfolgen. Die Mitarbeiter-
Wertschöpfung ist auch dementsprechend von der 
Maschinen-Wertschöpfung, wie sie dem MeCon-
Modul Factory Efficiency zugrunde liegt, zu unter-
scheiden. Der Produktionszeit einer Maschine ent-
sprechen bei einem Mehrschicht-Betrieb die ver-

schiedenen Wertschöpfungen mehrer Mitarbeiter. 
Als Vergleichsgrößen zur Mitarbeiter-Ist-Wertschöp-
fung sind die Plan-, die Soll- und die maximale Mit-
arbeiter-Wertschöpfung zu unterscheiden. Diese 
drei Kenngrößen haben unterschiedliche Berech-
nungsgrundlagen (siehe Abschnitt 7).  
 
Die Plan-Mitarbeiter-Wertschöpfung wird aus den 
Vorgabenzeiten, die der Kalkulation und der Ter-
minplanung im Rahmen des PPS-Systems zugrunde 
liegen, ermittelt. Die Soll-Mitarbeiter-Wertschöpfung 
entspricht der produktiven Zeit des Mitarbeiters, das 
heißt seiner Arbeitszeit an der Maschine bezie-
hungsweise Anlage multipliziert mit dem Maschinen-
Stundensatz. Der maximale Mitarbeiter-Wertschöp-
fung liegt die bezahlte Anwesenheitszeit des Mitar-
beiters zugrunde. Die aus den Relationen zur Mitar-
beiter-Ist-Wertschöpfung gebildeten Kennziffern-
Kategorien der Job Efficiency werden in Ziffer 5 de-
tailliert erläutert.  
 

 
______________________________________________________________________________________ 
 
 
4. Maschinen-Stundensatz (MSS) und Lohnkosten 
 
Zu Details bezüglich des Maschinen-Stunden-
satzes (MSS) wird auf das White Paper Factory 
Efficiency (Der Weg zum erfolgsorientierten Pro-
duktions-Controlling) Seite 4 verwiesen. 
 
Für die Ermittlung des MSS gibt es keine einheitli-
chen Regeln. In der Praxis werden sehr unter-
schiedliche Systeme verwendet. Abbildung 3 zeigt 
die Struktur und Variationsbreite des betrieblichen 
MSS auf. Entscheidend für die Verwendung des 
MSS im Rahmen von Factory Efficiency und Job 
Efficiency ist eine klare Konvention und dann eine 
einheitliche Anwendung der gewählten Systematik 
innerhalb der jeweiligen Unternehmung. 

 
Abbildung 3 
Die Abbildung 3 zeigt den Standard-MSS auf. Die-
ser setzt sich zusammen aus: Zinsen, Abschrei-

bungen, Kosten für Raum, Energie, Werkzeug, 
Personal, Hilfs- und Betriebsmittel. Wird hier nicht 
zwischen beschäftigungs-fixen und beschäfti-
gungs-variablen Kosten unterschieden, muss, um 
genau zu sein, je nach geplantem Beschäfti-
gungsgrad (= unterschiedliche Schichtmodelle) 
ein modifizierter MSS ermittelt werden. Übersicht-
licher und genauer ist es jedoch, zwischen den 
maschinen-fixen und maschinen-variablen Kosten 
unterschieden. Die Rüstzeiten werden dann nur 
mit den maschinen-fixen Kosten plus den ent-
sprechenden Personalkosten belegt, die Ausfüh-
rungszeiten mit den entsprechenden Energie-, 
Personal- und Werkzeugkosten. Ist die Summe 
der Bearbeitungszeiten (Ist-TA) kleiner als die ver-
fügbare Zeit, entstehen sogenannte Leerkosten. 
Diese müssen bei einer exakten Rechnung auf 
die geplanten Aufträge beziehungsweise auf die 
Istkosten der Arbeitsfolgen verteilt werden. Die 
Differenzierung der zuzurechnenden Kostenarten 
je nach Status der betreffenden Maschine führt 
zur Prozesskostenrechnung, auf die hier nicht 
weiter eingegangen werden kann. Für die Ermitt-
lung der Job Efficiency ist es jedoch wichtig, die 
Kostenarten Material, Werkzeug und Lohn im 
Rahmen eines pauschalen MSS differenzierter zu 
betrachten.  
 
Je nach Produktionsverfahren und Höhe des 
Wertanteils des Materials kann es sinnvoll sein, 
die Materialkosten zusätzlich zum MSS bei der  
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Ermittlung der Wertschöpfung (als Bruttowert-
schöpfung) zu berücksichtigen. Haben die Mitar-
beiter zum Beispiel Einfluss auf den sparsamen 
Einsatz teuren Materials, beeinflusst das zwar 
nicht direkt ihren Beitrag zur betrieblichen Ist-
Wertschöpfung, sondern die Höhe der Herstell-
kosten und beeinflusst dadurch den Erfolgsbeitrag 
der Produktion, der dem Mitarbeiter entsprechend 
abgegolten werden sollte. Gleiches gilt für Werk-
zeugverbrauch und Werkzeugverschleiß.  
 
Die Lohnkosten als Bestandteil des MSS müssen 
aus zwei Gründen näher erläutert werden. Zum 
einen sind die effektiven Lohnkosten und ihre De-
ckung durch die erzielte Wertschöpfung ein we-
sentliches Kriterium für die Ermittlung von Leis-
tungsprämien, zum anderen ist es erforderlich, die 
Mitarbeiter über die Kosten zu informieren, die sie 
als Lohn- oder Gehaltsempfänger über ihren Brut-
to-Stundenlohn hinaus verursachen.  
 
Abbildung 4 vermittelt an Hand des Tarifvertrags 
der Metallindustrie Nordwürttemberg für das Jahr 
2005 einen Überblick über die kompliziert zu-
sammengesetzten, tatsächlichen Lohn-Neben-
kosten, die zunächst für eine bezahlte Anwesen-
heits-Normalstunde eines Mitarbeiters seinem Ar-
beitgeber als Personal-Nebenkosten entstehen. 
 

 
Abbildung 4 
 
Lohngruppe 7 gilt für Facharbeiter mit einer Aus-
bildungsdauer von mindestens zweieinhalb Jah-
ren nach einer dreijährigen Bewährung in Lohn-
gruppe 6. Der ursprüngliche Stunden- und Leis-
tungslohn wurde gemäß Tarifvereinbarung auf ei-
nen Monatsgrundlohn von € 1.859,56 bei einer 35 
Stundenwoche umgestellt. Das entspricht einem 
Brutto-Grundlohn pro Stunde von € 12.40. Zusätz-
lich ist eine von den Vorgesetzten in Zusammen-
arbeit mit dem Betriebsrat jährlich zu überprüfen-
de tariflich vereinbarte Leistungszulage zu gewäh-
ren. Diese soll im Betriebsdurchschnitt 16 % 
betragen. Das ergibt dann durchschnittlich einen 
Brutto-Stundenlohn von €14,38.  
 

In Abbildung 4 werden die tariflich festgelegten je 
nach Tarifgebiet und Tageszeit variierenden pro-
zentualen Zulagen aufgeführt, für Mehrarbeiten, 
Schichtarbeiten, Nachtarbeiten, Sonntags-, Feier-
tagsarbeiten und speziell für Arbeiten während 
der Weihnachtstage. Dieses von den Tarifpart-
nern entwickelte bürokratische Zulagendickicht er-
fordert nicht nur eine hoch qualifizierte Arbeits-
zeitermittlung und erschwert die Bruttolohnbe-
rechnung, sondern stellt auch an eine verursa-
chungsgerechte Kosten- und Leistungsrechnung 
normalerweise erhöhte Anforderungen. Bemer-
kenswert mag es sein, dass eine erhöhte Weih-
nachtszulage von bis zu 150 % gemäß Tarifver-
trag selbst an Atheisten zu zahlen ist. Deutlich 
wird, dass bei Schichtarbeitern das monatliche 
Bruttoeinkommen bei gleicher Stundenanzahl er-
heblich schwanken kann je nachdem zu welchen 
Tages- oder Nachzeiten, Werk- oder Feiertagen 
gearbeitet wird.  
 
In der Grafik der Abbildung 5 wird der Einfachheit 
halber pauschal von einer 20-prozentigen Schicht-
zulage ausgegangen, um den tatsächlich zu zah-
lenden Stundenlohn für einen Facharbeiter der 
Lohngruppe 7 in Höhe von € 17.26 zu erhalten.  
 
Der Tarifvertrag sieht außer den Schichtzulagen 
eine Reihe von Sonderzahlungen vor; das Ur-
laubsgeld, ein 13. Monatseinkommen (= das ur-
sprünglich als Weihnachtsgeld bezeichnet wurde) 
und die vermögenswirksamen Leistungen. Bezo-
gen auf den Brutto-Lohn und auf die Normalar-
beitszeit von 35 Wochenstunden entspricht das 
einem Zuschlag von 11,4 % und führt damit zu ei-
nem Brutto-Stundenlohn im Jahresdurchschnitt, 
ohne Überstunden, von € 19.16.  
 
Die gesetzlichen Sozialversicherungsbeiträge für 
die Arbeitslosenversicherung, Krankenversiche-
rung und Pflegeversicherung betragen per Dez. 
2005 durchschnittlich 42,25 %, mit einem Arbeit-
geberanteil von 20,55 % auf den Brutto-Lohn. Der 
Brutto-Stundenlohn des Arbeitgebers steigt damit 
auf € 23.11. Häufig werden über diese Zahlungen 
hinaus jährliche tariflich vereinbarte Leistungen für 
die Altersvorsorge erbracht. Zusammen mit den 
nicht unerheblichen Kosten für die Lohn- und Ge-
haltsabrechung und entsprechende Verwaltungs-
arbeiten werden im Durchschnitt 4% veranschlagt. 
Die durchschnittlichen Kosten einer zu bezahlen-
den Arbeitsstunde eines Arbeitnehmers in der 
Lohngruppe 7 belaufen sich damit auf € 24,04. 
Hier ist allerdings noch nicht berücksichtigt, dass 
von den 1.820 pro Jahr zu bezahlenden Stunden 
insgesamt und im Durchschnitt 50 Arbeitstage 
Fehlzeit tariflich und gesetzlich festgelegt zu be-
zahlen sind. Damit ergibt sich die in Abbildung 5 
dargelegte Situation. 
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Abbildung 5 
 
Die BRD kennt zur Zeit 13-15 verschiedene ge-
setzliche Feiertage, die in einzelnen Ländern un-
terschiedlich gelten. Für das Tarifgebiet Nordwürt-
temberg gelten die in Abbildung 4 aufgeführten. 
Davon sind 9,5 Tage kirchlich, 8 Feiertage sind 
wochentags-beweglich, können daher auch auf 
Samstage oder Sonntage fallen. Unter Berück-
sichtigung von Schaltjahren kann im Durchschnitt 
auf Grund der Feiertagsregelung mit 10 arbeits-
freien, aber zu bezahlenden Werktagen pro Jahr 
gerechnet werden. Zusätzlich sind tariflich 30 
Werktage als Urlaubstage festgelegt und zu be-
zahlen. Ferner gilt die gesetzliche Regelung der 
Lohnfortzahlung im Krankheitsfalle, wobei im 
Durchschnitt mit 10 Krankheitstagen pro Jahr zu 
rechnen ist. Diese gesetzlichen und tariflichen 
Regelungen reduzieren die jährlich zu bezahlende 
Arbeitszeit von 1820 Stunden auf 1470 Stunden 
und erhöhen den Brutto-Stundenlohn von € 24.04 
auf €29.76.  
 
Die bezahlte Anwesenheitszeit ist im Allgemeinen 
mit der produktiven Zeit, also der „wertschöpfen-
den Arbeitszeit“ nicht gleichzusetzen. Der in dem 

Beispiel in Abbildung 5 angenommene Abschlag 
von 15% für die sogenannten Verteilzeiten ist ein 
Durchschnittswert an der Untergrenze. Wird die 
persönliche produktive Zeit mit einem Jahreswert 
von 1.250 Stunden angenommen, dann betragen 
die Lohnkosten pro produktive Stunde im Durch-
schnitt des Jahres 2005 €35.02. Mindestens mit 
diesem Wert müssen die Lohnkosten in der Be-
rechnung des Maschinen-Stundensatz angesetzt 
werden, wenn zur Bedienung dieser Maschine ein 
Mitarbeiter der Lohngruppe 7 erforderlich ist. 
 
Die Lohnkosten je Stunde und je Mitarbeiter las-
sen sich ex post auf einfache Weise ermitteln. 
Sämtliche in der Lohn- und Gehaltsbuchhaltung 
pro Jahr zu zahlenden Beträge zuzüglich der Ar-
beitgeberanteile zu den Sozialversicherungen, 
den Rückstellungen für Altersversorgung und ei-
nem Zuschlag von 0,2 bis 0,7 % für die Personal-
verwaltung dividiert durch die effektive Anwesen-
heitszeit ergeben die durchschnittlichen Lohnkos-
ten pro Stunde. Beim Vorhandensein eines BDE-
Systems ist ferner die Relation von Anwesen-
heitszeit zur persönlichen Produktionszeit verfüg-
bar, so dass auf relativ einfachem Wege die per-
sonenbezogenen Lohnkosten für den einzelnen 
Mitarbeiter zu ermitteln sind.  
 
Für die Ermittlung eines Maschinen-Stunden-
satzes wird im Allgemeinen nicht von den Perso-
nalkosten der einzelnen Mitarbeiter ausgegangen, 
sondern ein Durchschnittswert der Kostenstelle 
zugrunde gelegt. Wichtig ist in diesem Zusam-
menhang, dass in die Kalkulation für die Bewer-
tung der einzelnen an den Maschinen durchzufüh-
renden Arbeitsfolgen von einer geplanten Bear-
beitungszeit (Rüstzeit plus Ausführungszeit) und 
dem Maschinen-Stundensatz ausgegangen wird.  
 

______________________________________________________________________________________
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5. Job Efficiency Kategorien 
 
Mit den Darlegungen zur Mitarbeiter-Wertschöpfung 
sowie den Beschreibungen zum Maschinen-
Stundensatzes und den Lohnkosten sind alle defini-
torischen Voraussetzungen für die Behandlung der 
Job Efficiency Kategorien gegeben. Job Efficiency 
steht zunächst für „Wirtschaftlichkeit der menschli-
chen Arbeitsleistung“. Der englische Begriff Efficien-
cy wurde bewusst gewählt; er umfasst die Synony-
me Effizienz, Produktivität, Wirtschaftlichkeit, Leis-
tungsfähigkeit, Tüchtigkeit.  
 
Bei Job Efficiency wird ein in Geldeinheiten bewerte-
ter Arbeitsertrag alternativ an verschiedenen Sollkri-
terien gemessen. Es handelt sich definitorisch um  

 
Abbildung 6 
eine Wirtschaftlichkeitskennziffer in Abgrenzung zu 
den in der MES-Diskussion meistens verwendeten 

Produktionskennziffern, die mit nicht monetären 
Faktoren gebildet werden. Wird das monetär ge-
messene Arbeitsergebnis ins Verhältnis nur zu ver-
schiedenen Zeiteinheiten gesetzt, so entstehen ver-
schiedene, gemischte Produktionskennziffern, die 
häufig als Arbeitsproduktivität bezeichnet werden. 
Bei der Interpretation dieser Kennziffern ist jedoch 
zu beachten, dass ihre Verbesserung nicht nur von 
einer verbesserten Arbeitsleistung des Mitarbeiters 
abhängt, sondern zum Beispiel auch vom Einsatz 
verbesserter Maschinen, Werkzeuge oder Verfah-
ren. 
 
Zu beachten ist, dass sowohl für die Bewertung des 
Arbeitsertrags, als auch für die Wahl der Ver-
gleichsmaßstäbe sehr unterschiedliche, erklärungs-
bedürftige Alternativen mit unterschiedlichem Aus-
sagegehalt zur Verfügung stehen. Bei den verschie-
denen Kategorien der Job Efficiency wird jedoch un-
abhängig vom Inhalt der Bewertung (Bewertung mit 
Plan- Ist- oder Standardwerten) und dem Umfang 
der Bewertung (z.B. Maschinenstundensatz mit oder 
ohne Materialeinsatz, oder nur mit Lohnkosten) zu-
nächst und ausschließlich auf die Mitarbeiterleistung 
Bezug genommen. Die Abbildung 7 gibt einen Über-
blick über die verschiedenen Kategorien der Job Ef-
ficiency.  
 

 

 
Abbildung 7 
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max JE  Maximale Job Efficiency (maximale 
Arbeits-Effizienz) 
 
Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung im Verhältnis zur 
maximal zu erwarteten Mitarbeiter-Wertschöp-
fung.  
 
Die tatsächliche produktive Leistung (Bewertung 
der Gutmenge mit den kalkulierten Fertigungskos-
ten) des Mitarbeiters wird mit der Wertschöpfung 
ins Verhältnis gesetzt, die während der gestem-
pelten und bezahlten Anwesenheitszeit als 
maximale Norm hätte erbracht werden können. 
Von der gestempelten Anwesenheitszeit sind die 
nicht bezahlten Pausen abzuziehen.  
Dieser Wert entspricht der maximal möglichen 
Wertschöpfung des Mitarbeiters. Es wird gemes-
sen, inwieweit der Mitarbeiter während seiner ge-
samten Anwesenheitszeit, die der zu zahlenden 
Arbeitszeit abzüglich unbezahlter Pausen ent-
spricht, die maximal mögliche kalkulierte Maschi-
nenleistung fehlerfrei erbringt. Werte kleiner 100% 
können vielfältige Ursachen haben. Aus den ver-
schiedensten Gründen sind die Verteilzeiten zu 
hoch, der Ausschuss ist zu hoch, die Plan- 
und/oder Istzeiten sind fehlerhaft. Eine objektive 
Ursachenanalyse ist hier mittels des Einsatzes 
von Factory Efficiency möglich. Auch über die in 
Abschnitt 5 beschriebenen personalbezogenen 
Kennziffern lassen sich die Ansatzpunkte für Ver-
besserungen auffinden. Wichtige Aufschlüsse 
sind mittels Analyse der Verteilzeiten, die oft auch 
als Gemeinkostenzeiten bezeichnet werden, zu 
erreichen. Eine bemerkenswerte Verbesserung 
der maximalen Job Efficiency ist mittels gezielter 
flexibler Arbeitszeit möglich. Dadurch werden viel-
fältig Wartezeiten reduziert, und gezielte Drosse-
lungen der Arbeitsintensität gemindert.  
 
 
SollJE Soll Job Efficieny (Soll Arbeits-
Effizienz)  
 
Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung im Verhältnis zur 
Soll-Mitarbeiter-Wertschöpfung. 
 
Die tatsächliche produktive Leistung (Bewertung 
der Gutmenge mit den kalkulierten Fertigungskos-
ten) des Mitarbeiters wird mit der Wertschöpfung 
ins Verhältnis gesetzt, die er in seiner produktiven 
Arbeitszeit (Rüst- und Ausführungszeiten) erbrin-
gen soll. Es handelt sich hier also um die Ar-
beitszeit an der Maschine. Differenzen zur be-
zahlten Anwesenheitszeit ergeben sich durch be-
zahlte Pausen, durch gestempelte Gemeinkos-
tenzeiten (z.B. für Hilfsarbeiten, Transport, Reini-

gung) sowie durch Verteilzeiten (sonstige Ausfall-, 
Warte-, Erholzeiten). 
Es wird bei der Interpretation dieser Kennziffer un-
terstellt, dass der Mitarbeiter in den Zeiten, in wel-
chen er die Maschine für Rüst- und Ausführungs-
vorgänge bedient, die für diese Zeiten kalkulierte 
Maschinen-Wertschöpfung zu erbringen hat (= 
SollAWS). Damit gibt diese Kennziffer umfassend 
Auskunft über die Leistung und Arbeitsqualität des 
Mitarbeiters während seiner Arbeitszeit an der von 
ihm bedienten Maschine.  
Liegt die Kennziffer über 100 %, liegt also die Ist-
Wertschöpfung über der Soll-Wertschöpfung, so 
liegen eine hohe Arbeitsintensität und ein hoher 
Qualitätsgrad vor. Liegt die Kennziffer deutlich 
und nachhaltig unter 100 % sind die Gründe für 
den mangelnden Leistungsgrad zu analysieren. 
Diese können zum Beispiel in einer unzureichen-
den Qualifikation liegen, die zu langsamen Arbei-
ten, häufigen Unterberechungen und/oder über-
höhter Fehlerrate führen können.  
 
 
PlanJE Plan Job Efficiency (Plan Arbeits-
Effizienz)- 
Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung im Verhältnis zur 
Plan-Mitarbeiter-Wertschöpfung. 
 
Die tatsächliche produktive Leistung (Bewertung 
der Gutmenge mit den kalkulierten Fertigungskos-
ten) des Mitarbeiters wird mit der Wertschöpfung 
ins Verhältnis gesetzt, die aus den Planzeiten (= 
Vorgabezeiten für PPS und Kalkulation) ermittelt 
wird. In den Planzeiten werden in der Regel 
Leistungs- und Nutzungsgrad mitarbeiter- und 
maschinenbezogen eingerechnet.  
 
Werte über 100 % haben oft ungeplante Über-
stunden als Ursache, die hier zu höheren Istwer-
ten als geplant führen. Negative Abweichungen 
können auf abweichende Leistungs- und/oder 
Nutzungsgrade oder auf falsche Planvorgaben zu-
rückzuführen sein. Auch hier sind mittels des 
OLAP-Tools über die Kennzahlen der Module 
Factory Efficiency und Job Efficiency detaillierte 
Ursachenanalysen möglich und erforderlich.  
 
 
LohnJE Lohn Job Efficiency (Lohn Arbeits-
Effizienz) 
 
Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung im Verhältnis zur 
den Lohnkosten des Mitarbeiter. 
 
Die tatsächliche produktive Leistung (Bewertung 
der Gutmenge mit den kalkulierten Fertigungskos-
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ten) des Mitarbeiters wird mit den Lohnkosten des Mitarbeiters ins Verhältnis gesetzt. Im Gegensatz 
zur maxJE, in welcher der gesamte MSS als Divi-
sor mit kalkulierten i.d.R. durchschnittlichen Per-
sonalkosten zugrunde gelegt wird, erfolgt hier ein 
Vergleich der Ist-Wertschöpfung des Mitarbeiters 
mit den von ihm verursachten Personalkosten. 
Diese enthalten alle Personal-Nebenkosten (ein-
schließlich aller gesetzlichen, tariflichen und frei-
willigen Leistungen). Die Kennziffer berücksichtigt 
dabei auch und vor allem unterschiedlich hohe 
Stundenlöhne der Mitarbeiter, welche die gleichen 
Tätigkeiten an gleichen Maschinen ausüben.  
 
Wird die vom Mitarbeiter produzierte Gutmenge 
anstelle mit dem gesamten Maschinen-
Stundensatz nur mit den in ihm enthaltenen Lohn-
kosten multipliziert erhält man anstelle der Ist-
Mitarbeiter-Wertschöpfung den erwirtschafteten 

kalkulierten Lohnkostenbetrag (= Soll-Personal-
kosten = SollPKost). Dieser ist in der Regel in der 
Kalkulation ein Durchschnittswert, der mit den in-
dividuellen Lohnkosten des einzelnen Mitarbeiters 
ins Verhältnis gesetzt wird, beziehungsweise als 
absoluter Differenzbetrag in Geldeinheiten aus-
gewiesen werden kann. Die positiven Differenzen, 
kumuliert für eine Periode (z.B. monatlich) sind ein 
ausgezeichneter Maßstab für leistungsgerechte 
Prämien. Mitarbeiter mit geringerem Lohn, die a-
ber die gleiche Leistung erbringen wie Mitarbeiter 
mit höheren Grundlöhnen, weisen hier auch höhe-
re Differenzen als Basis für eine Leistungsprämie 
aus. Im System Job Efficiency wird diese Kennzif-
fer als Personalkosten-Plus (PersKoPlus) be-
zeichnet  

  
______________________________________________________________________________________ 
 
6. Leistungsgerechter Prämienlohn 
 
Bei dem Thema leistungsgerechter Prämienlohn 
muss als erstes und vorsorglich darauf hingewie-
sen werden, dass der Betriebsrat nach § 87, 
Abs.1, Nr. 10 BetrVG bei der Einführung eines 
Prämienlohns und bei Entscheidungen über den 
Verlauf einer Prämienkurve mitzubestimmen hat. 
Dieses Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats ist 
nur dann eingeschränkt, wenn und soweit der gel-
tende Tarifvertrag selbst Regelungen zur Berech-
nung des Prämienlohns enthält. Das Mitbestim-
mungsrecht ist nicht eingeschränkt, soweit der Ta-
rifvertrag ergänzende Betriebsvereinbarungen zu-
lässt. Bei der Einführung von Job Efficiency, vor 
allem für Zwecke eines leistungsgerechten Prä-
mienlohns, sollte möglichst von vornherein eine 
ausführliche Information des Betriebsrats erfolgen 
und seine Mitwirkung sichergestellt werden.  
 
Ziel eines leistungerechten Entgelts ist die Motiva-
tion der Mitarbeiter zur nachhaltigen, guten Leis-
tung im Rahmen ihres tatsächlichen Leistungs-
vermögens, zur Einhaltung von Qualitätsstan-
dards, zur Prozessgenauigkeit und zur Termin-
einhaltung, letztlich zur permanenten Prozessver-
besserung. Produktivitätssteigerungen und Leis-
tungsverbesserungen dürfen dabei nicht nur der 
Unternehmung zufließen, sondern müssen auch 
den Mitarbeitern zugute kommen, sie motivieren 
und ihre Arbeitszufriedenheit erhöhen.  
 
Die Ermittlung und Abrechung des Leistungslohns 
muss dabei einfach sein und flexibel anpassbar 
sein an Änderungen der Produkte, ihrer Bearbei-
tungstechnologien, sowie an Änderungen, insbe-
sondere Verbesserung der Produktionsabläufe.  
 

Beim Leistungslohn ist zu beachten, dass die 
meisten Arbeitnehmer auf lange Sicht ihre „Nor-
malleistung“ anstreben, so dass sich der Anreiz 
zur Mehrleistung mittels Zahlung von Prämien re-
lativ bald verliert. Die Angst vor Kürzungen der 
Vorgabezeiten führt dabei nicht selten dazu, dass 
die „innere Leistungsgrenze“ nicht unerheblich un-
ter dem objektiven Leistungsvermögen liegt. Es 
kann sich daher bei der Einführung des Prämien-
lohns zunächst nicht um die kontinuierliche Stei-
gerung der Mitarbeiterleistungen handeln, son-
dern um die Aufrechterhaltung eines Optimums im 
Sinne einer konstanten Normalleistung, für die ein 
Teil des Lohns als variables Entgelt eingesetzt 
wird. Wichtig und zu fördern ist dabei, dass auf-
gedeckte Mängel und Fehlerquellen der Beurtei-
lungskriterien möglichst zeitnahe korrigiert werden 
und dass technologische Änderungen der Produk-
te und die Veränderungen der Herstellungspro-
zesse, unter anderem mittels Einsatz neuer Ma-
schinen, Vorrichtungen und Werkzeuge, von ent-
sprechenden Anpassungen der Anforderungen an 
die Mitarbeiter und ihrer Qualifikation begleitet 
werden, und dass eine kontinuierliche Aktualisie-
rung der Berechnungsgrundlagen für das Leis-
tungsentgelt erfolgt.  
 
Für die Einführung eines Prämienlohns ist zu-
nächst vom leistungsunabhängigen Basislohn 
auszugehen, der ein anforderungsbezogenes 
Entgelt darstellt. Die durchzuführende Aufgabe 
setzt auf Grund ihres Schwierigkeitsgrades und 
den damit verbundenen Anforderungen und Ver-
antwortlichkeiten Qualifikations- und Erfahrungs-
werte voraus. Daraus leiten sich die von den Ta-
rifpartnern entwickelten Lohngruppen ab, wobei 
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die individuelle Eingruppierung auf der Basis des 
Entgeltrahmentarifvertrags erfolgt. 
 
Auf den Grundlohn sind zunächst die verschiede-
nen Zuschläge für Mehr- und Schichtarbeiten, für 
Feiertage etc. zu addieren. Sowohl bei der Um-
stellung des Akkordlohns auf Zeitlohn, als auch 
bei der Umstellung alle relevanten Lohnformen 
auf einen „neuen“ Prämienlohn wird das Thema 
„Besitzstandswahrung“ akut. Das Beispiel des Ta-
rifvertrags der Metallindustrie Nordwürttemberg 
(siehe Abbildung 5) zeigt exemplarisch, dass zur 
Absicherung des Besitzstandes die Gewährung 
einer Standardprämie in der Regel unumgänglich 
ist. Diese Standardprämie, im vorliegendem Bei-
spiel als Leistungszulage bezeichnet und mit 
durchschnittlich 16% vereinbart, dient letztlich da-
zu, „festgefahrene“ Akkord- und Prämienlöhne 
abzulösen. Damit wird die leistungsbezogene 
Prämie zu dem dritten Bestandteil des Brutto-
lohns.  
 
Grundsätzlich sind die Leistungsmerkmale einer 
Prämie betriebsintern festzulegen. Im Umlauf sind 
zahlreiche Prämien wie Mengen-, Qualitäts-, Nut-
zungs-, Ersparnis- oder Terminprämien. Keine 
dieser Prämien hat einzeln oder in Kombination 
einen originären monetären Bezug, was für die 
Plausibilität und Überzeugungskraft gegenüber 
den Mitarbeitern von Nachteil ist. Mit der Wert-
schöpfung und/oder den Lohnkosten als Basis ei-
ner Leistungsprämie ist dieser monetäre Bezug 
von vornherein gegeben. Job Efficiency und die 
daraus abzuleitenden Leistungsprämien, ermögli-
chen einen gekoppelten Prämienlohn, der Nut-
zungs-, Mengen- und Qualitätsprämien kombi-
niert. Auch die Ersparnisprämie für Material und 
Werkzeug können über die Gestaltung des Ma-
schinenstundensatzes eingebunden werden. So-
weit sich eine Einbeziehung einer Terminprämie 
auf Grund der umfassenden „Job Efficiency Prä-
mie“ nicht von vornherein erübrigt, ist über die 
Regelung, vorgegebene beziehungsweise vorge-
plante Auftragssequenzen strikt einzuhalten, an-
derenfalls eine Anrechnung der betreffenden 
Wertschöpfungsbeträge unterbleibt, relativ prob-
lemlos zu realisieren. 
 
Generelle Basis für die Leistungsprämie ist die 
Mitarbeiter-Ist-Wertschöpfung. Sie schließt die 
drei wichtigsten Leistungskomponenten mit ein. 
Wie im Abschnitt 2 ausführlich dargelegt, wird sie 
aus der produzierten „Gutmenge“ multipliziert mit 
dem Maschinenstundensatz ermittelt. Die absolu-
te Höhe des Wertschöpfungsbetrags wird maß-
geblich vom Wert der eingesetzten Produktions-
anlagen bestimmt. Liegt ein Durchschnitts- oder 
Standardbetrag für die Wertschöpfung vor, so 
sind die Steigerungen über diesen Betrag hinaus 
Maßstab für eine Leistungsprämie. Der monetäre 

Mehrbetrag über dem Standard ist jedoch nur 
zum Teil dem Mitarbeiter zuzurechnen. Ein Krite-
rium für die Aufteilung auf Mitarbeiter und Unter-
nehmung können dabei die im MSS enthaltenen 
Lohnkosten sein. Die auf diese Weise pro Auftrag 
oder pro Schicht, Woche, Monat ermittelten und 
kumulierten Prämienbeträge sind als Durch-
schnittswerte mit einem Puffer von in der Regel 
drei Monatswerten monatlich auszubezahlen.  
 
Eine weit plausiblere Berechnung der Leistungs-
prämie stellt das in den Abschnitten 3 und 7 dar-
gelegte Personal-Kosten-Plus dar. Dabei ist es für 
alle Beteiligten wertvoll, wenn die tatsächlichen 
und die zu kalkulierenden Lohnkosten offen ge-
legt, erläutert und bei Bedarf mit den Mitarbeitern 
und dem Betriebsrat diskutiert werden. Das Per-
sonal-Kosten-Plus kann wie auch die Wertschöp-
fung ad hoc, pro Schicht tabellarisch und grafisch 
angezeigt werden (siehe hierzu die Abbildung 14, 
Seite 17). 
 
Wenn ein Mitarbeiter mehrere Maschinen parallel 
bedient, sind bei korrekter Kosten- und Leistungs-
rechnung auch entsprechend verminderte Lohn-
kostenanteile in den MSS und in den Fertigungs-
kosten der Produkte enthalten. Hier kann dann 
auf einfache Weise entsprechend additiv verfah-
ren werden.  
 
Wenn mehrere Mitarbeiter eine oder mehrere 
Produktionsanlagen parallel oder in wechselnden 
Schichten bedienen, ist mit der Prämienentloh-
nung auch die Gruppenarbeit einzuführen. Mit Job 
Efficiency ist es möglich, den Gedanken der 
Gruppenarbeit zu stärken, ohne die Leistung des 
Einzelnen in der Gruppe untergehen zu lassen. 
Grundsätzlich ist die gesamte Gruppenprämie 
entsprechend der Anwesenheitszeit des Einzel-
nen in der Gruppe zu verteilen. Soweit in der 
Gruppe Mitarbeiter verschiedener Lohngruppen 
vertreten sind, erwirtschaftet ein Mitarbeiter mit 
niederer Lohngruppe bei gleicher Leistung ein hö-
heres Lohnkosten-Plus als ein Mitarbeiter mit hö-
herer Lohngruppe. Hier ist natürlich die Transpa-
renz der Daten für die Gruppenmitglieder gefragt. 
Erfahrungsgemäß werden die Differenzen in 
Lohnfragen durch die Gewährung eines durch-
schaubaren und als gerecht empfundenen Leis-
tungslohns minimiert.  
 
Bei schichtübergreifenden Gruppen im Besonde-
ren, aber auch bei den verschiedenen Gruppen 
eines Bereichs oder Werks löst die Gruppendy-
namik einen Wettbewerb und der Wettbewerb in 
der Regel entsprechende Lernprozesse aus. 
Wichtig in diesem Zusammenhang ist, dass der 
Gruppe und jedem ihrer Mitglieder mit Job Effi-
ciency jederzeit der Status der Gruppenleistung 
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 und die Konsequenzen für die Einzelprämien auf-
gezeigt werden kann.  
 
Der leistungsgerechte Prämienlohn bringt für den 
einzelnen Mitarbeiter normalerweise einen höhe-
ren Lohn und für die Unternehmung eine höhere 
Leistung. Beides führt zu einer verbesserten Mit-
arbeiter-Motivation und bei den meisten Mitarbei-
tern auch zu einem gesteigerten Interesse an der 
Steigerung der Produktionsleistung. Für das BDE-
System führt Job Efficiency zu verbesserten 
Rückmeldungen. Jeder Mitarbeiter wird daran in-
teressiert sein, die von ihm erbrachte Arbeitsleis-
tung korrekt abzugrenzen. Manipulative Verschie-
bungen von Abstempelungszeiten bringen nichts, 
weil „geschobene Zeiten“ für die anschließend 
von diesem Mitarbeiter zu bearbeitenden Aufträge 
fehlen mit entsprechenden Konsequenzen für sei-
ne Wertschöpfung. Erhöhungen von Verteilzeiten 
gehen zu Lasten der Ist-Wertschöpfung und damit 
zu Lasten der Prämie.  
 
Zu geringe Vorgabezeiten werden erfahrungsge-
mäß meistens kurzfristig gemeldet. Bei überhöh-
ten Vorgabezeiten fördert der Gruppenwettbewerb 
Vieles zutage. Mit der Nutzung des Moduls Facto-
ry Efficiency wird jedoch eine schrittweise Ver-

besserung der Vorgabezeiten wesentlich erleich-
tert, da detaillierte und umfassende Informationen 
über die einzelnen Arbeitsfolgen an den Maschi-
nen für Analyse- und Vergleichszwecke vorliegen. 
 
Die Datenqualität ist mit der Wertschöpfung als 
Prämienkriterium in der Obhut der Mitarbeiter. Sie 
haben ein persönliches Interesse an korrekten 
Produktionsmeldungen aller. Auch ein verstärktes 
Bemühen, Verteilzeiten und Rüstzeiten zu verkür-
zen, aber nicht auf Kosten der Qualität, wird durch 
die leistungsgerechte Entlohnung gefördert. Ein 
permanentes Interesse an der Verbesserung der 
Produktionsabläufe sollte einen kontinuierlichen 
Verbesserungsprozess auslösen. Die Konstanz 
der Leistung und der Leistungsbereitschaft wird, 
wenn überhaupt, durch ein transparentes und ü-
berzeugendes Prämienlohnsystem erzielt, was mit 
dem Einsatz von Job Efficiency möglich wird. Es 
ist nahe liegend, die Einführung von Job Efficien-
cy in Verbindung mit dem Prämienlohn-System 
mit einem Pilotprojekt zu beginnen. Für die Analy-
se und den Beleg von Schwachstellen sowie für 
das Aufzeigen der Ansatzpunkte für ein Beheben 
derselben und für weiterführende Verbesserungen 
bietet Job Efficiency und die weiteren Module von 
MeCon zahlreiche und wichtige Hilfen.  

______________________________________________________________________________________ 
 
7. Mitarbeite-Produktions-Kennziffern 
 
Job Efficiency bietet ein umfassendes System von 
Kennziffern für die Mitarbeiter im Produktionsbe-
reich. Die in diesem Abschnitt beschriebenen 
Kennziffern stellen einen Standard dar, wie er üb-
licherweise aus den BDE-, PPS- und HR-Daten 
für den Produktionsbereich gewonnen werden; die 
im praktischen Fall sicherlich nur zum Teil zum 
Einsatz kommen. Ergänzend können bei Bedarf 
mittels Gestaltung des ETL-Prozesses spezielle, 
individuelle  personenbezogene Kennziffern aus 
dem Produktionsbereich hinzugefügt werden. Die 
Abbildung 9 ist eine Liste der Kennziffern, die in 
Job Efficiency für jeden Mitarbeiter für jeden Zeit-
raum zur Verfügung stehen und die in beliebiger 
Aggregation für eine Gruppe, Kostenstelle oder 
Bereich durch einfaches Anklicken erstellt werden 
können. 
Für den Produktionsbereich werden vier Gruppen 
personenbezogener Kennziffern unterschieden: 
1. Verschiedene Wertschöpfungs-Kategorien; 
2. Job Efficiency-Kategorien; 
3. persönliche Produktivitäts-Kennziffern 
4. prämienrelevante Wirtschaftlichkeitskennziffern. 
 
7.1.  A-Wertschöpfungs-Kategorien (AWS) 
Zur Unterscheidung von der für die Factory Effi-
ciency verwendete Maschinen-Wertschöpfung 
(WS) wird die Mitarbeiter-Wertschöpfung als AWS 

(A steht für Mitarbeiter, Arbeiter, Arbeitnehmer) 
bezeichnet. 

 
Abbildung 9 
 
7.1.1. MaximaleMitarbeiter-Wertschöpfung 
          (maxAWS) 
(AZ * MSS/60) = bezahlte Arbeitszeit (= gestem-
pelte Anwesenheitszeit, abzüglich nicht bezahlter 
Pausen) * MSS./60. 
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Dieser Wert entspricht der maximal möglichen 
Wertschöpfung des Mitarbeiters. Es wird unter-
stellt, dass der Mitarbeiter während seiner gesam-
ten Anwesenheitszeit, die der zu zahlenden Ar-
beitszeit abzüglich unbezahlter Pausen entspricht, 
durchgängig die kalkulierte Maschinenleistung 
(=WS) fehlerfrei erzielt.  
 
7.1.2. Soll-Mitarbeiter-Wertschöpfung  
          (SollAWS) 
ITA * (MSS/60) = Ist-Fertigungszeit (einschließlich 
Rüstzeiten) * (MSS/60). 
ITA entspricht den mittels BDE (MDE) erfassten 
Ausführungs- und Rüstzeiten (Ist-te+Ist-tr) des 
Mitarbeiters an der einzelnen Maschine. Differen-
zen zur  bezahlten Anwesenheitszeit ergeben sich 
durch bezahlte Pausen, durch „unproduktive“, d. 
h. nicht wertschöpfende Arbeiten (z.B. Hilfsarbei 
ten, Transport, die oft auch als Gemeinkostenzei-
ten bezeichnet werden) sowie durch Verteilzeiten 
(sonstige Ausfall-, Warte-, Erholzeiten). 
 
Es wird unterstellt, dass der Mitarbeiter in den Zei-
ten, in welchen er die Maschine für Rüst- und 
Ausführungsvorgänge bedient, die für diese Zei-
ten kalkulierte Maschinen-Wertschöpfung zu 
erbringen hat (= SollAWS). 
 
 
7.1.3. Plan-Mitarbeiter-Wertschöpfung 
         (PlanAWS) 
TA * (MSS/60) = geplante Fertigungszeit * Ma-
schinenstundensatz (MSS/60). 
Geplante Fertigungszeit = TA = PTA = (pte * 
MAFO +ptr) * (MSS/60)  
MAFO bezeichnet die Betriebsauftragsmenge zu 
Beginn der betreffenden Arbeitsfolge; MSTA da-
gegen bezeichnet die Startmenge des Betriebs-
auftrags (= Startmenge der ersten Arbeitsfolge). 
Die für eine Arbeitsfolge an einer Maschine ge-
plante Fertigungszeit (=PTA) wird je nach Leis-
tungsgrad der Maschine und des Mitarbeiters so-
wie sonstigen Störzeiten fallweise über- oder un-
terschritten. PTA als Vorgabezeit schließt i.d.R. 
auch Annahmen über Nutzungs- und Leistungs-
grade der Maschine sowie des Mitarbeiters mit 
ein. Insofern entspricht sie dann in Verbindung mit 
dem MSS der geplanten Wertschöpfung (Plan-
AWS), die mittels der betreffenden Arbeitsfolge 
erbracht werden soll. 
 
7.1.4. Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung (IstAWS) 
(MGUT * pte + ptr) * (MSS/60) = geplante Ferti-
gungszeit pro Gutstück * Maschinenstundensatz 
(MSS\60). (Wichtig: geplante Fertigungszeit TA = 
PTA und nicht IstTA!). 
Nur die Gutmenge (Gutstück), die der Mitarbeiter 
während seiner Anwesenheitszeit in der Produkti-

on an bzw. mit den Produktionsaggregaten (Ma-
schinen) erwirtschaftet hat, multipliziert mit dem 
MSS, stellen die Ist-Wertschöpfung dar. Fehler-
hafte Produkte, geringer Nutzungsgrad, unkalku-
lierte Störzeiten und sonstige Ergebnisminderun-
gen gehen in diese Rechnung nicht ein. Basis für 
die Berechnung der in der Gutmenge enthaltenen 
Wertschöpfung bilden die kalkulierten Produk-
tionszeiten, die sich i.d.R. aus Rüst- und Ausfüh-
rungszeiten zusammensetzen. Es wird, soweit 
keine anderen Informationen vorliegen, unterstellt, 
dass die kalkulierten Werte auch den Vorgabe- 
und Planwerte im Rahmen des PPS-Systems ent-
sprechen.  
 
 
7.2. Job Efficiency – Kategorien 
 
7.2.1. Maximale Job Efficiency (maxJE) 
IstAWS /maxAWS= Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung 
im Verhältnis zur maximalen Mitarbeiter-Wert-
schöpfung. 
Es wird hier nur die tatsächliche produktive Leis-
tung des Mitarbeiters (nur die unmittelbaren Wert-
schöpfungsprozesse und ihre Ergebnisse = Ist-
Mitarbeiter-Wertschöpfung) mit der Wertschöp-
fung ins Verhältnis gesetzt die während der ge-
stempelten Anwesenheitszeit maximal hätte er-
bracht werden können. 
Die Kennziffer maxJE gewichtet den Anteil des 
Mitarbeiters am Wertschöpfungsprozess des Be-
triebs. Alle mittelbaren Gemeinkostenleistungen 
(notwendig oder nicht notwendig) bleiben dabei 
außer Ansatz. Die tatsächliche Leistung des Mit-
arbeiters ist mit dieser Kennziffer daher nur sehr 
begrenzt zu beurteilen.  
 
7.2.2. Soll Job Efficiency (SollJE) 
IstAWS / SollAWS= Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung 
im Verhältnis zur Soll-Mitarbeiter-Wertschöpfung. 
Die tatsächliche produktive Leistung des Mitarbei-
ters wird ins Verhältnis gesetzt zu der möglichen 
Wertschöpfung, die er während seiner Arbeitszeit 
an der Maschine (gemäss BDE-Stempelung) hät-
te erbringen sollen. Maschinen-Stillstandszeiten, 
die keine Auf- oder Abrüstungsvorgänge sind, 
Produktion von Ausschuss und mangelhafter 
Qualität bleiben bei der IstAWS außer Ansatz. 
Die Kennziffer SollJE gibt umfassend Auskunft 
über Leistung und Arbeitsqualität des Mitarbeiters 
während seiner Arbeitszeit an der Maschine. 
 
7.2.3. Plan Job Efficiency (PlanJE) 
IstAWS / PlanAWS=Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung 
im Verhältnis zur Plan-Mitarbeit-Wertschöpfung. 
Die tatsächliche Wertschöpfung des Mitarbeiters 
an der Maschine wird ins Verhältnis gesetzt zu 
der Wertschöpfung, die entsprechend den Vor-
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gabezeiten (= Planzeiten in PPS und Kalkulati-
on) plangemäß hätte erwirtschaftet werden sollen.  
Die Kennziffer PlanJE abstrahiert den individuel-
len Leistungsgrad des Mitarbeiters und unter-
scheidet sich dementsprechend von der Kennzif-
fer SollJE. In der Regel enthalten die Vorgabezei-
ten Annahmen über den Leistungsgrad und den 
Yield (Zu- beziehungsweise Abschläge für Anlauf-
Ausschuss und sonstige Fehlproduktionen) im All-
gemeinen in Form durchschnittlicher Werte. 
 
7.2.4. Lohn Job Efficiency (LohnJE) 
IstAWS / LoKo = Ist-Mitarbeiter-Wertschöpfung im 
Verhältnis zu seinen Lohnkosten.  
Im Gegensatz zur maxJE in welcher der gesamte 
MSS als Divisor mit kalkulierten i.d.R. durch-
schnittlichen Personalkosten zugrunde gelegt 
wird, erfolgt hier ein Vergleich der Ist-Wertschöp-
fung des Mitarbeiters mit den von ihm verursach-
ten Personalkosten. Diese enthalten alle Perso-
nal-Nebenkosten (einschließlich aller gesetzli-
chen, tariflichen und freiwilligen Leistungen). Die 
Kennziffer berücksichtigt dabei auch und vor al-
lem unterschiedlich hohe Stundenlöhne der Mitar-
beiter, welche die gleichen Tätigkeiten an glei-
chen Maschinen ausüben.  
 
 
7.3.Persönliche Produktivitäts- 
      Kennziffern 
 
7.3.1. Arbeitsgrad (AGr) 
ITA / AwZ = gestempelte Ist-Zeiten an der Ma-
schine im Verhältnis zur gestempelten und in der 
Regel bezahlten Anwesenheitszeit des Mitarbei-
ters.  
Die Differenzzeit (AwZ – ITA) kann vom Mitarbei-
ter völlig unterschiedlich genutzt worden sein, z.B. 
für geplante Gemeinkosten-Arbeiten (Reinigung, 
Transport und ähnliches) Schulungen, Bespre-
chungen, oder aber auch für ungeplante, nicht 
gewollte sonstige Fehlzeiten.  
Da nur die Arbeit an der Maschine betrachtet wird, 
könnte diese Kennziffer auch als Produktionsgrad 
des Mitarbeiters bezeichnet werden.  
 
7.3.2. Leistungsgrad (LGr) 
ITA / PTA = gestempelte Ist-Zeiten an der Ma-
schine im Verhältnis zu den geplanten Vorgabe-
zeiten. Das Verhältnis dieser beiden Größen zu-
einander wird üblicherweise als Leistungsgrad 
bezeichnet.  
Differenzen zwischen diesen beiden Werten kön-
nen sehr verschiedene Ursachen haben. Grund-
sätzlich wird davon ausgegangen, dass die unter-
schiedliche Arbeitsintensität Hauptursache für 
Abweichungen ist. Es können jedoch auch oft 
vom Mitarbeiter nicht beeinflussbare Ursachen 
vorliegen (z.B. fehlendes Material, Werkzeug, 

Vorrichtungen, unverschuldeter Werkzeugbruch 
und ähnliches). Mit einem entsprechenden Da-
tenerfassungssystem im Rahmen des MES kön-
nen diese Störfälle erfasst und bei der Ermittlung 
des Leistungsgrades berücksichtigt werden. Ein 
zweiter, wichtiger Grund für Differenzen können 
auch Fehler in den Planwerten sein. Es kann sich 
um eine falsche Ermittlung der Planwerte han-
deln. Nicht selten wurden die Arbeitsverhältnisse 
(andere Maschinen, Werkzeuge, Materialien) im 
Zeitablauf geändert, ohne dass die Planwerte an-
gemessen gepasst wurden.  
Soweit der Leistungsgrad einen wichtigen Faktor 
für ein Prämiensystem darstellt, kann davon aus-
gegangen werden, dass der betroffene Mitarbeiter 
zumindest bei für ihn ne gativen Abweichungen an 
einer Korrektur mitwirkt.  
 
7.3.3. Stunden-Arbeits-Wirtschaftlichkeit  
          (StAW) 
IstAWS / AwZ = tatsächliche Wertschöpfung des 
Mitarbeiters bezogen auf seine gestempelte und 
i.d.R. bezahlte Anwesenheitszeit. 
Das Ergebnis ist ein €-Wert, bezogen auf eine be-
zahlte Mitarbeiterstunde. Von den „produktiven 
Gemeinkostenzeiten“ wird dabei abstrahiert.  
 
 
7.4. Prämienrelevante Wirtschaftlich- 
       keits-Kennziffern 
 
7.4.1. Soll-Personalkosten (SollPKost)  
(MGUT * te + tr) * (MPK/60) = Gutstück * Planzei-
ten (pte und ptr) * MPK (=Personalkostensatz). Es 
werden nur die Gutstück gerechnet. 
MPK sind die im Maschinenstundensatz MSS 
enthaltenen Personalkosten. Der Wert in € ent-
spricht den für die Ist-Wertschöpfung kalkulierten 
Personalkosten.  
 
7.4.2. Ist-Personalkosten (IstPKost) 
ITA * MPK / 60 = Istzeit * MPK (Personalkosten-
satz)  
Der Wert entspricht den für die Wertschöpfung 
tatsächlich zu kalkulierenden Personalkosten. Die 
tatsächlichen Personalkosten (siehe AZLohn und 
LoKo) werden hier entsprechend den individuellen 
Stundenlöhnen der jeweiligen Arbeiter in der Re-
gel erheblich abweichen. 
 
7.4.3. Anwesenheits-Lohn (AZLohn) 
StdLohn * AwZ = Brutto-Stundenlohn des Mitar-
beiters * Anwesenheitsstunden gemäß BDE-
Stempelung. 
 
7.4.4. Lohn-Kosten (LoKo) 
AZLohn * NKF = Brutto-Stundenlohn mal Perso-
nal-Nebenkostenfaktor (NKF) 
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Es wird berücksichtigt, dass bezogen auf die tat-
sächliche Anwesenheitszeit durchschnittlich und 

zusätzlich die mit dem NKF ausgedrückten Ne-

benkosten anfallen (siehe hierzu Abschnitt 4 Ma-
schinenstundensatz und Lohnkosten). Der Wert 
für den NKF liegt in der BRD zwischen 1,7 und 
2,2. Zu den Nebenkosten zählen die Arbeitgeber-
anteile zu den Sozialversicherungen, sämtliche 
gesetzlichen, tariflichen und freiwilligen Sozialleis-
tungen (Lohnfortzahlung für Urlaub, Krankheits-
fall, Feiertage, Urlaubsgelder, Weihnachtszuwen-
dungen, Sonderzahlungen). Bei den Personal-
Nebenkosten sind je nach Betrachtungsebene, 
die im Bruttolohn enthaltenen Arbeitnehmeranteile 
zur Sozialversicherung hinzuzurechnen. 

Im konkreten Anwendungsfall ist der Faktor für die 
Personal-Nebenkosten auf Grund der individuel-
len betrieblichen Verhältnisse zu ermitteln.  
 
7.4.5. Personalkosten-Plus (PKPlus) 
SollPKost – LoKo = Soll-Personalkosten minus 
Lohnkosten.  
Eine positive Differenz stellt eine plausible Basis 
für Prämienzahlungen dar. Dabei wird davon aus-
gegangen, dass der Mitarbeiter zumindest seine 
Lohnkosten, die in den hergestellten Produkten 
als Personalkosten kalkuliert wurden, auch ver-
dient.  

______________________________________________________________________________________ 
 
8. Job Efficiency als Teil des MeCon-Systems 
 
Job Efficiency ist ein Modul des gesamten IT-
gestützten Produktions-Controlling-Systems „Me-
Con“. Die IT-Basis umfasst vor allem die Anwen-
dungssysteme PPS mit Vertrieb, Materialwirtschaft, 
und Produktion, Personal (HR); die Kosten- und 
Leistungsrechnung sowie die erforderlichen 
BDE/MDE-Systeme der Produktion. In Abbildung 10 
werden die Anteile von Plan- und Ist-Daten verdeut-
licht. Die wichtigsten Ist-Daten werden dabei über 
das BDE/MDE-System gewonnen. Die notwendigen 
Plandaten stammen aus dem PPS-System sowie 
aus der Kosten- und Leistungsrechnung.  
 
Beim Produktions-Controlling spielt für Steuerungs-
zwecke der Plan-Ist-Vergleich eine dominierende 
Rolle. Für die Produktionsplanung und Steuerung 
wurde mit TPS ein Advanced Planning System 
(APS) entwickelt, das die gesamte MRP II-

Philosophie ablöst, das Stufenkonzept der operati-
ven Planung überwindet und eine durchgängige 
Markt-, Kunden- und Prozessintegration realisiert. 
Im Bereich der Kosten- und Leistungsrechnung wird 
eine auf relativen Einzelkosten aufbauende Pro-
zesskostenrechnung zugrunde gelegt, die damit 
dem Anspruch verursachungsgerechter Kosten- 
und Leistungsverrechnung bestmöglich entspricht. 
Beide Systemkomponenten stellen den „State of the 
Art“ dar. Factory Efficiency und Job Efficiency kön-
nen jedoch an jedes PPS- und MES-System ange-
koppelt werden, soweit ein Mindestmaß an Inputda-
ten zur Verfügung gestellt werden kann. Ein redu-
ziertes Factory Efficiency Package ermöglicht sogar 
den Einsatz ohne explizite Plandaten für Ferti-
gungsaufträge. 

 

          
         Abbildung 10 
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Für Analyse- und Berichtszwecke wurde ein Data 
Warehouse mit OLAP-Anwendung entwickelt, das 
offen ist für eine Erweiterung in Richtung eines um-
fassendes MIS/MES-Systems und welches einen 
weitgehend standardisierten Business Content für 
Zwecke des Produktions-Controlling darstellt. Hier-
für müssen die Daten der Basis-Systeme entspre-
chend dem MeCon-Datenmodell selektiert, aufbe-
reitet bzw. transformiert und in OLAP-Würfel gela-
den werden (=ETL-Prozess). 
 
Bei Job Efficiency wird mit der Datenbasis des Mit-
arbeiter-Würfels gearbeitet, bei Factory Efficiency 
mit dem Maschinen-Würfel. Der dritte Würfel, Be-
triebs-Aufträge, enthält die vollständigen Kalkulati-
onsdaten der mitlaufenden sowie der Vor- und 
Nachkalkulation, die in dem Modul Cost Efficiency 
aufbereitet sind. Alle drei Würfel bauen auf den viel-
fältigen Informationen über die einzelnen Arbeitsfol-
gen in der Produktion auf. Das setzt unter anderem 
- aber auch vor allem - ein effizientes BDE/MDE-
System voraus. 
 
Detaillierte Informationen über Kunden- und Be-
triebsaufträge sind aus den beiden anderen Würfeln 
mit dem Modul Cycle Efficiency zu gewinnen. Wich-
tig sind hier z.B. Informationen über die verschiede-
nen Durchlaufzeiten, über Kosten und Erträge be-
zogen auf Kunden und Produkte unter anderem ü-
ber die Kunden-, Auftrags- und Produkt-
Profitabilität.  
 
Zwischen den Modulen Job Efficiency und Factory 
Efficiency besteht eine enge Verbindung. Zwar ist 

der Einsatz des Systems Factory Efficiency nicht 
notwendigerweise die Voraussetzung für das Arbei-
ten mit Job Efficiency, doch gibt es zwei gewichtige 
Gründe, beide Systeme in Kombination einzuset-
zen.  
Zum einen greifen beide Module an den Arbeits-
plätzen der Produktion unmittelbar auf die gleichen 
Daten-Erfassungssysteme BDE und /oder MDE zu. 
Für Job Efficiency müssen die Maschinen-Daten, 
wie sie für Factory Efficiency genutzt werden, noch 
um die Mitarbeiter-Daten an den Produktionseinhei-
ten, und um die Daten der Lohnabrechnung sowie 
der Personen-Zeiterfassung ergänzt werden, um 
die Datenbasis für das Modul Job Efficiency zu er-
halten. Eine wichtige Vorbedingung für Job Efficien-
cy sind also zum großen Teil die gleichen Daten wie 
für Factory Efficiency, wenn auch in einer anderen 
Aufbereitung.  
 
Zum anderen wird mittels Job Efficiency in Verbin-
dung mit einem Prämienlohn-System die Datenqua-
lität für ein aussage-zuverlässiges Factory Efficien-
cy System entscheidend verbessert. Das Interesse 
und die Bereitschaft der Mitarbeiter, die richtigen 
Daten zu liefern, werden mittels Job Efficiency ent-
scheidend gehoben. Job Efficiency und Factory Ef-
ficiency können daher als zwei ineinander greifende 
Konzepte aufgefaßt werden.  
 
Im folgenden Abschnitt werden einige praktische 
Anwendungen gezeigt, die sich auf den Mitarbeiter-
Würfel des MeCon-Systems beziehen. 

 

 

         
        Abbildung 11 
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9. Praktisches Job Efficiency-Beispiel  
 
Für das Data Warehousing wird heute eine gan-
ze Reihe verschiedener sehr leistungsfähiger 
Software-Systeme angeboten, die alle auch die 
Anforderungen für ein effizientes On Line Analy-
tical Processing (OLAP) erfüllen. Für die Aus-
wertung der Data Marts (Würfel) existieren als 
Ergänzung ebenfalls zahlreiche benutzerfreund-
liche Analyse- und Reporting-Systeme. Die vor-
liegenden Beispiele wurden mit dem Microsoft 
SQL-Server und dem Auswertungs-System 
ProClarity Analytics Platform realisiert.  
 
Bei den Datenbeispielen für drei Monate des 
Jahres 2005 handelt es sich um Testdaten eines 
industriellen Unternehmens der Metallverarbei-
tung, das als Werkstattfertiger in drei verschie-
denen Fabriken produziert. Es sind 220 Maschi-
nen im Einsatz mit ca. 180 Mitarbeitern. Es wer-
den ca. 20.000 Betriebsaufträge p.a. mit Los-
größen 1 bis 5.000 und Arbeitfolgen zwischen 5 
bis 100, im Durchschnitt mit ca. 15, gefertigt.  
 
Job Efficieny liefert die in Abschnitt 7 erläuterten 
Mitarbeiter-Produktions-Kennziffern standard-
mäßig in den Dimensionen Zeit und Mitarbeiter. 
Das bedeutet, dass zu jeder Schicht oder jedem 
Arbeitstag und für jeden Mitarbeiter, Mitarbeiter-
gruppe oder Kostenstelle sämtliche Kennziffern 
einzeln oder verdichtet in der gewählten Hierar-
chiestufe zur Verfügung stehen, wahlweise als 
Tabelle oder Grafik oder in Kombination, bei 
Bedarf mit erläuterndem Kommentar. Abbildung 
12 zeigt die wichtigsten Kennziffern kumuliert für 
alle Mitarbeiter für ein Quartal, für drei Monate 
und für die ersten Arbeitstage des Monats März.  
 

 
Abbildung 12 
 
Abbildung 13 zeigt exemplarisch die gleichen 
Werte für einen einzelnen Mitarbeiter. Im ersten 
Quartal hat er ein Lohnkosten-Plus von 
€1.591,76 erwirtschaftet. Er würde bei einer 
Auszahlung mit einem Dreimonatspuffer Ende 
März, Anfang April ein Drittel seines Guthabens, 
also € 530,59, als leistungsbezogene Prämie 
ausbezahlt bekommen. 

 
Abbildung 13  
 
Diese Leistungsprämie kann für jeden Mitarbei-
ter pro Schicht oder pro Tag als Grafik und Ta-
belle angezeigt werden (siehe Abbildung 14). 
Das ist eine besondere Leistung des Systems 
Job Efficiency. 
 

 
Abbildung 14 
 
Dem Personalkosten-Plus als Prämie liegen die 
Mitarbeiter-Wertschöpfungen zugrunde, wie sie 
in Abbildung 15 exemplarisch für den Monat 
März aufgezeigt werden.  

 
Abbildung 15 



Job Efficiency 
Der Weg zur Lust auf Produktionsleistung 

______________________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________________ 
(0706)                                Prof. Dr. K. Haberlandt, Bornweg 8, 74081 Heilbronn                  Seite:  18 von   19 

Die Job Efficiency als SollJE und PlanJE wird für 
den gleichen Mitarbeiter in Abbildung 16 gra-
fisch und tabellarisch für das 1 Quartal darge-
stellt. 
 

 
Abbildung 16 
 
In gleicher Weise lassen sich die bisher üblichen 
Kennziffern wie Arbeitsgrad und Leistungsgrad 
mit Job Efficiency-Kennzahlen kombinieren und 
analysieren (siehe Abbildung 17) 
 

 
Abbildung 17 
 
Alle diese auf den einzelnen Mitarbeiter bezo-
genen Kennziffern sind selbstverständlich in ein-
facher Weise in beliebiger Aggregation darstell-
bar. Abbildung 18 zeigt die Werksdurchschnitte 
der in Abbildung 17 angezeigten Einzelwerte.  
 

 
Abbildung 18 

In Abbildung 19 wird für den Gesamtbetrieb die 
Mitarbeiter-Wertschöpfung für das 1.Quartal und 
mit den drei Monatswerten in €-Beträgen aufge-
zeigt. Mittels Drilldown können die Werte der 
einzelnen Kostenstellen, Prämiengruppen oder 
Mitarbeiter angezeigt werden. Die Besonderheit 
und der Vorzug von Job Efficiency besteht darin, 
dass die Individualleistungen der einzelnen Mit-
arbeiter an den unterschiedlichsten Arbeitsplät-
zen fair und gewichtet sowie vergleichbar und 
aggregierbar erfasst und dargestellt werden, wie 
das mit anderen Kennzahlen nicht möglich ist. 
 

 
Abbildung 19 
Die tägliche Entwicklung der verschiedenen 
AWS-Kategorien im Monat März wird in Abbil-
dung 20 in grafischer und tabellarischer Form 
dargestellt. Die Tabelle kann beliebig erweitert 
werden. 

 

  
Abbildung 20  
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Sowohl für die Beurteilung eines einzelnen Mit-
arbeiters, als auch für die die Beurteilung der 
Arbeitsleistung und Kostenverursachung einer 
Gruppe, eines Bereiches oder eines Werkes, 
sind zuverlässige und zutreffende Beurteilungs-
kriterien über die tatsächlich anfallenden Perso-
nalkosten und vor allem über das mit diesem 
Kapitaleinsatz erzielte Leistungsergebnis erfor-
derlich. Derartige Informationen sind zum Bei-
spiel für die vielfältigen strategischen Überle-
gungen, Produktionen in lohnkostengünstigere 
Regionen und Länder zu verlagern von beson-
derer Wichtigkeit. Zuverlässige und zutreffende 
Kennziffern für derartige Entscheidungen kön-
nen die herkömmlichen Produktivitäts-Kenn-
zahlen (z.B. OEE), wie sie für Manufacturing 
Execution Systeme verwendet werden, nicht lie-
fern. Mit Job Efficiency auf Basis der verschie-
denen Wertschöpfungskategorien ist das völlig 
anders. 
 

 
Abbildung 21 
 
In Abbildung 21 werden für einen Gesamtbetrieb 
die wichtigsten JE-Kennziffern grafisch und ta-
bellarisch dargestellt. Zielgröße für SollJE und 
PlanJE ist jeweils mindestens 100 %. Bei der 
Kennzahl LohnJE ist zu beachten, dass das Ur-
teil über die erforderliche Höhe der Prozentzahl 
davon abhängt, wie hoch der Anteil der Perso-
nalkosten an den Fertigungskosten ist. Liegt er 
bei 50 %, zeigt ein Wert von 200 % für die 
Kennziffer LohnJE an, dass sämtliche Lohnkos-
ten durch die Leistungen der Mitarbeiter auch 
erwirtschaftet werden. Liegt der Lohnanteil bei 
30% ist der Zielwert mindestens 333 % 
 

 
Abbildung 22  
In Abbildung 22 werden die gleichen Kennziffern 
des Gesamtbetriebs für die einzelnen Arbeitsta-

ge des Monats März gezeigt. Diese zeitliche Dif-
ferenzierung ist für operative und dispositive 
Überlegungen von Bedeutung. Mittels eines 
OLAP-Analyse-Tools (siehe Abbildung 23) kön-
nen die Schwachstellen schnell gefunden wer-
den 

 
Abbildung 23  
 
Mittels des Einsatzes von Job Efficiency gelingt 
es bei einem zielgerichteten methodischen Vor-
gehen, die vielfältigen Leistungspotentiale der 
Mitarbeiter in der Produktion zu wecken, nach-
haltig wach zu halten und zu fördern. Der konti-
nuierliche Verbesserungsprozess ist keine Ein-
bahnstraße. Klare, fördernde Impulse verbunden 
mit fairen Zielvorgaben müssen von oben kom-
men. Bereitschaft zur Mitarbeit, Verantwortung, 
Änderungswille und Ideen können erst von un-
ten kommen, wenn die Voraussetzungen, wie 
sie Job Efficiency bietet, gegeben sind. Ein auf 
diese Weise initiierter und aufrecht erhaltener 
kontinuierlicher Verbesserungsprozess sichert 
die Wirtschaftlichkeit der Produktion. Selbstver-
ständlich bleibt bei aller Produktivität der Pro-
duktion die Frage der vertrieblichen und marktli-
chen Akzeptanz offen. Der beste Beitrag der 
Produktion ist jedoch höchstmögliche Wirtschaft-
lichkeit, während die Kostenführerschaft bei ho-
her Qualität nach wie vor den wichtigsten Ansatz 
unternehmerischer Strategie darstellt.  
 
Auf diesem Hintergrund ist die Leistung jedes 
Mitarbeiters in der Produktion von Bedeutung. 
Die Lust an Leistung wird als „Flow“ bezeichnet. 
Diesen Flow erlebt der Mitarbeiter wohl kaum an 
der Maschine, aber mit Job Efficiency hat er 
Transparenz seines Arbeitsergebnisses und ei-
ne entsprechende Leistungsentlohnung. Seine 
Leistungssteigerung führt zur verbesserten Fac-
tory Efficiency und fördert den Erfolg seiner Un-
ternehmung. Es macht dann Freude, in einer er-
folgreichen Unternehmung zu arbeiten. So kann 
die Lust auf Leistung auch zur Lust an Leistung 
werden.  


