LA ORGANISATION_STELLENBEWERTUNG

,Ireiber statt Bedenkentrager”

INTERVIEW. Standige Veranderungen der Organisationen bringt die klassische Stellen-
bewertung an ihre Grenzen. Ralf Hendrik Kleb erklart, was zukinftig gefordert ist.

personalmagazin: Die Geschwindigkeit und
Intensitdt, mit der sich Organisationen
verdndern, erhoht sich zusehends. Was
bedeutet das fiir die Stellenbewertung?
Ralf Hendrik Kleb: Die Strukturverande-
rungen, die neue Geschiftsmodelle,
vermehrte Kooperationen und Joint Ven-
tures, aber auch flachere Hierarchien,
neue Fiihrungs- und Entscheidungsfin-
dungsmodelle und vieles mehr mit sich
bringen, miissen beantragt, gepriift und
genehmigt werden. Organisationseinhei-
ten und Stellen miissen im HR-Organisati-
onsmanagement neu angelegt, verandert
oder abgegrenzt werden. Stellenprofile
miissen erstmalig erstellt oder iiberarbei-
tet werden. Und in der Folge miissen die
Stellen bewertet und in die Gradingstruk-
tur der Gesamtorganisation eingruppiert
werden. In vielen Fillen wird die beste-
hende Gradingstruktur hinsichtlich ihrer
internen Benchmarkfahigkeit zu hinter-
fragen und neu auszurichten sein.

personalmagazin: Das klingt nach einer
administrativen Herkulesaufgabe. Kann
HR das?

Kleb: Die heute vorhandenen Ressourcen
und Prozesse sind tatsdachlich nicht auf
dieses AusmaB und diese Intensitat von
Verdanderungen ausgelegt. Andererseits
darf das Organisationsmanagement die
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In unserer App finden Sie ein Schaubild
zu den vier wesentlichen Zukunftssze-
narien fir Stellenbewertungsprojekte.

Entwicklungen in den Geschiftsberei-
chen nicht aufgrund unzureichender
interner Ressourcen und ineffizienter
Prozesse behindern. Aus Sicht der Ge-
schéftsbereiche ware es vollig inakzep-
tabel, wenn Umstrukturierungen nicht
umgesetzt und Stellenbesetzungen mit
internen oder externen Kandidaten
nicht vorgenommen werden konnten,
weil die Strukturverdnderungen von
den Organisatoren nicht zeitnah gepriift
und die Stellen noch nicht bewertet wer-
den konnten. Ebenso inakzeptabel wire
es, wenn neue oder neu ausgerichtete
Geschiftseinheiten, Organisations- und
Entscheidungsstrukturen anhand der
noch vorherrschenden Standards und
Benchmarks aus der ,alten Unterneh-
menswelt“ bewertet wiirden.

personalmagazin: Gehdrt demzufolge nicht
der gesamte Geschdftsprozess der Stellen-
bewertung auf den Priifstand?

Kleb: Unbedingt. Statt sich auf ihre Au-
ditorenrolle, geheim gehaltene Bewer-
tungsmethoden und Routineprozesse
zu berufen und im eingeschwungenen
Zustand zu verharren, sollten Organi-
satoren und Personaler die kiinftigen
Herausforderungen annehmen und ihre
Prozesse, Standards, Methoden und
Ressourcen ziigig darauf ausrichten.

personalmagazin: Warum klappt das in der
Praxis noch nicht?

Kleb: Haufig arbeiten Organisatoren und
Stellenbewerter in einer Art Kompetenz-
silo. Die Stellenbewertung erfolgt hier
zentral auf Basis einer aktuell giiltigen
Stellenbeschreibung. Das Bewertungs-

Know-how und die internen Benchmarks
sind nur einem engen Kreis von geschul-
ten Organisatoren und Stellenbewertern
zuganglich, die tendenziell eher als ,Be-
wahrer” auftreten. Doch tatsachlich geht
es darum, die Entwicklung organisatori-
scher Strukturen und Stellenprofile welt-
weit miteinander zu vergleichen, Kritisch
zu hinterfragen und globale Standards
zu entwickeln und einzuhalten.

personalmagazin: Gibt es positive Beispiele?

Kleb: Dem monopolistischen Know-how
einiger weniger Gralshiiter stehen die
Ansatze des Involvements und Empow-
erments der Key Stakeholder entgegen.
Daher beziehen inzwischen immer mehr
Unternehmen die oberen Fiihrungs-
kréfte, je nach Komplexitat und GroBe
der Organisation auch die mittleren
Fiihrungskrafte sowie die HR Business
Partner der einzelnen Bereiche stiarker
in den Prozess ein. So konnen aktuelle
organisatorische Themen im groBeren
Kreis direkt diskutiert, geklart und be-
wertet werden.

personalmagazin: Inwiefern werden die Pro-
zesse der Stellenbewertung heute durch
IT-Systeme unterstiitzt?

Kleb: Es gibt verschiedene IT-Lésungen
auf dem Markt, die den Prozess der
Stellenbewertung in unterschiedlichem
Umfang unterstiitzen. Je nach Soft-
warelosung wird heute die Erfassung
und Administration von Stellenbeschrei-
bungen, die auf Basis vereinfachter,
kriteriengestiitzter Stellenprofile auto-
matisierte ,Stellenbewertung light“ und
die Verkniipfung mit qualitativ unter-
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schiedlichen =~ Markt-Vergiitungsdaten
angeboten. Dabei handelt es sich jedoch
um reine Administrationssysteme, die
den organisatorischen Diskussions- und
Beratungsprozess naturgemaB nicht ab-
bilden konnen. Angesichts der allerorts
anstehenden organisatorischen Veran-
derungen wére aber ja gerade der Dis-
kurs tiber kiinftig sinnvolle Organisati-
onsformen und Rollenprofile wichtig.

personalmagazin: Wie verdndert die
Digitalisierung die Prozesse der Stellen-
bewertung?

Kleb: Zunéchst ist das Objekt der Bewer-
tung selbst - also die Organisation - am
stirksten betroffen: Geschdftsmodelle
und -prozesse, Organisationsstruktu-
ren und schlieBlich die Rollen und An-
forderungsprofile verandern sich. Viele
Unternehmen experimentieren derzeit
mit neuen Fiihrungs- und Organisati-
onsstrukturen. Wenn Dieter Zetsche,
CEO Daimler, ankiindigt, rund 20 Pro-
zent der Mitarbeiter auf eine Schwarm-
organisation umzustellen, dann lédsst
sich erahnen, was hier auf die Organi-
satoren und Personaler zukommt. Der
Konzern plant, fiir bestimmte Themen
Mitarbeiter zu verkniipfen. Ohne Ein-
bindung in strikte Hierarchien sollen sie
dauerhaft unabhdngig von Abteilungs-
grenzen autonom vernetzt agieren.

personalmagazin: Und wie definiert sich bei
solchen Entwicklungen die Rolle der Ver-
antwortlichen fiir die Stellenbewertungen?
Kleb: Sie sollten Treiber der Verdnde-
rungen sein, statt Bedenkentrager und
Bewahrer, die die Veranderungen in
Stellenbeschreibungen und -bewertun-
gen miihsam nachvollziehen missen
und dabei vergeblich nach geeigneten
Benchmarks suchen. Hier wird sich
die Spreu vom Weizen trennen. Wer
sich bisher mit der Administration der
Stellenbewertungen begniigte, wird das
Nachsehen haben.

personalmagazin: Wird die Stellenbewer-
tung 4.0 dennoch kommen?
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Kleb: Ja, ich halte es fiir extrem unwahr-
scheinlich, dass die Digitalisierung
ausgerechnet an der Stellenbewertung
spurlos vorbeizieht. Wichtig ist, dass
sich alle Beteiligten - Anwender und
Systemanbieter - zeitnah und offen mit
dem Thema auseinandersetzen und ihre
Rollen, Prozesse und Methoden selbst-
kritisch hinterfragen.

personalmagazin: Werden dann auch die
Karten fiir die Anbieter neu gemischt?
Kleb: Wenn sich weder die Anwender
noch die Systemanbieter bewegen, ist
das gut moglich. Keiner der heutigen
Anwender und Anbieter hat den Erfolg
gepachtet. Vielleicht treten auch vol-
lig neue Player aus dem Bereich Data
Science und Workforce Analytics mit
Losungen auf, die mit den heutigen Pro-
zessen und Methoden kaum noch etwas
gemein haben.

personalmagazin: Bedeutet dies das ,,Aus*
fiir die klassischen Methoden der Stellen-
bewertung?

Kleb: Heute noch an einem Stellenbe-
wertungssystem festzuhalten, das sich
nahezu unverandert seit iiber 70 Jahren
erfolgreich im Markt etabliert hat, und

es mit dem Etikett 4.0 zu versehen, hilft
hier wenig. Und das Erfolgsgeheimnis
darauf zuriickzufiihren, dass das Sys-
tem von Grund auf so gestaltet sei, dass
es sich an Verdanderungen in der Un-
ternehmenswirklichkeit selbst anpasst,
diirfte auch die bisherigen Anhénger
des Systems nicht liberzeugen. Stellen-
bewertung mit dem ,Klassiker* wird es
in der digitalisierten Welt sicher nicht
geben. Aber auch die Derivate und neue-
ren, moderneren Stellenbewertungssys-
teme gehoren auf den Priifstand.

personalmagazin: Was raten Sie Unterneh-
men, die bereits ein Stellenbewertungs-
system etabliert haben?

Kleb: Die Organisatoren und Stellenbe-
werter auf der Kundenseite sind froh,
wenn an der Bewertungsfront Ruhe
herrscht. Doch dabei handelt es sich ent-
weder um die Ruhe vor dem Sturm oder
gleich um das Aus der Stellenbewer-
tung. Unternehmen miissen sich selbst-
kritisch mit der aktuellen Situation und
den offenen Fragen auseinandersetzen.
Allen, die bereits eine professionelle
Strukturorganisation und Stellenbewer-
tung haben, empfehle ich, eine neue
Vision der Organisationsentwicklung
und Stellenbewertung zu entwerfen,
neue Losungen im Rahmen eines agilen
Projekts schrittweise zu entwickeln und
damit zu experimentieren.

personalmagazin: Und was raten Sie Unter-
nehmen, die die erstmalige Einfiihrung
eines Stellenbewertungssystems planen?
Kleb: Unternehmen, die noch am Anfang
stehen und eine kurzfristige Grading-
losung benotigen, sollten zunachst ein
schlankes, pragmatisches Vorgehen
zur Einfiihrung der Stellenbewertung
wihlen. Gleichzeitig sollten sie dieses
Projekt zum Anlass nehmen, den Bedarf
einer zentralen Funktion zur Koordina-
tion und Begleitung der anstehenden
organisatorischen Verdnderungen aus-
zuloten.

Das Interview fuhrte Katharina Schmitt.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Gehaltsvergleiche im Umbruch

UBERBLICK. Das Angebot fiir Vergleichsmoglichkeiten in Verguitungsfragen wird

vielfaltiger, die Benchmarks komplexer. Was die gangigen Angebote leisten.

Von Nicole Fabig-Grychtol

rspriinglich diente die Stel-
lenbewertung vor allem da-
zu, das Vergilitungssystem
zu strukturieren. Langst sind
weitere, ebenso wichtige Anwendungs-
felder hinzugekommen. Heute liefert das
Job Grading eine wesentliche Grundlage
insbesondere zur Stellen- und Personal-
planung sowie zur Strukturierung von
Fihrungs- und Einladungskreisen, zu
Titel- und Rangsystemen, hybriden Kar-

rieremodellen, Vergilitungssystemen und
freiwilligen betrieblichen Zusatzleistun-
gen, sogenannten ,Fringe Benefits®.
Auch, wenn die Vergiitung hinsicht-
lich der Arbeitgeberwahl und dem En-
gagement heute nicht mehr fiir alle
Mitarbeiter an erster Stelle steht, bleibt
die Nachvollziehbarkeit einer anforde-
rungs-, leistungs- und marktgerechten
Vergiitung auch in Zukunft wichtig. Denn
der Stellenwert von Transparenz und
Nachhaltigkeit in der Vergiitung ist nicht
zuletzt aufgrund von regulatorischen In-

ABWAGUNG: UMFANG UND KOSTEN-NUTZEN-VERHALTNIS

Kosten
Qualitat

Nutzen

Neben der Datenqualitat gilt es vor
allem die Kosten sowie den individu-
ellen Nutzen des Gehaltsvergleichs
abzuwagen.

 Wie groB ist der interne Handlungs-
druck?

* Werden Gesamtstrukturvergleiche
fur alle Lander benotigt oder reichen
bedarfsbezogene, selektive Vergleiche
fur einzelne Positionen aus?

« Ist das Job-Matching auf Basis einer
analytischen Positionsbewertung
notwendig oder reicht ein Vergleich
auf Basis von Job-Profilen aus?

 Wie hoch sind die einmaligen
Einrichtungskosten und jahrlichen
Lizenzkosten einer Systemsoftware
eines Providers im Vergleich zu be-
darfsbezogenen selektiven Survey-/
Datenkdufen bei unterschiedlichen
Daten-Providern?

« Wie stark ist die Bindung an einen
Daten-Provider beziehungsweise wie
hoch sind die Wechselkosten?

» Wie grofB ist der Wettbewerbsdruck
auf den Arbeitsmarkten?

» Wie grof ist der externe Kostendruck?

* Welche tatsachlichen Handlungsspiel-
raume fir Anpassungen bestehen?

* Wie volatil sind die Arbeitsmarkte und
VergGtungen?

* Wie groB ist der Nutzen, sich an einen
Daten-/Systemanbieter zu binden?

» Wie hoch ist die Gefahr, eine hausge-
machte Abhdngigkeit von Marktdaten
zu entwickeln?

terventionen sowie Gestaltungs- und Re-
portingvorschriften deutlich gestiegen.
In den Gutachten zur Angemessenheit
der Vorstands- und Geschéftsfiihrer-
verglitung werden sowohl horizontale
Marktvergleiche als auch interne, verti-
kale Vergleiche angestellt. An der beson-
deren Bedeutung externer Benchmarks
wird sich in diesem Top-Segment kiinftig
wohl wenig dndern. Hier werden die Ver-
gleichsunternehmen anhand weniger
Kennzahlen handverlesen ausgewéhit.
Bei der Uberpriifung und Gestaltung von

QUELLE: BAUMGARTNER & PARTNER MANAGEMENT CONSULTANTS GMBH
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ibertariflichen Vergilitungssystemen der
nachgelagerten Ebenen werden - auf
Basis der Stellenbewertung und des Job
Gradings - interne Strukturanalysen
und externe Marktvergleiche angestellt.
Da die Unternehmenslandschaften viel-
faltiger werden, nimmt die Komplexitat
interner wie externer Strukturanalysen
und -vergleiche zu. Sofern die Unter-
nehmen mit ihrer Vergiitung nicht an
einer strukturellen Schieflage im Markt
leiden, wird den internen Strukturanaly-
sen und Benchmarks bislang eine deut-
lich hohere Aufmerksamkeit geschenkt
als externen Benchmarks. Wo immer es
notwendig ist, werden zu einzelnen Jobs
oder Job-Familien gezielt ergdnzende ex-
terne Marktdaten eingeholt.

Komplexer Datenbedarf

Beim externen Vergiitungs-Benchmar-
king kommt es darauf an, um welchen
Arbeitsmarkt - das heift um welche
Job-Familie, welche Branche, welche
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Der Stellenwert von
Transparenz in der
Verglitung ist aufgrund
von regulatorischen
Interventionen und
Reporting-Vorschriften
deutlich gestiegen.

GroBenordnung von Unternehmen und
um welches Land - es geht. Es gibt in
aller Regel nicht den einen Anbieter
von Vergiitungsmarktdaten, der in al-
len Segmenten und Lindern die glei-
che Datenqualitédt liefern kann. Daher
greifen die Compensation & Benefits
Manager der multinationalen Unterneh-
men haufig auf verschiedene Quellen
zurlick. Sie nutzen eine oder mehrere
Stellenbewertungsmethoden zur Defini-
tion ihrer Job Level und legen die Ver-
gilitungsbandbreite auf Basis interner
Strukturanalysen und Benchmarks fest.
Dabei werden ganz unterschiedliche

Quellen fiir Marktdaten beriicksichtigt.
Softwarelosungen, die fiir einzelne Jobs
die Gewichtung verschiedener, fiir re-
levant befundener Marktdaten ermog-
lichen, gibt es bereits seit 20 Jahren.
Zwar haben sich die damals noch recht
behdbigen Programme nicht auf breiter
Front durchgesetzt - das Grundprinzip
dagegen schon: Bei Bedarf wird auf un-
terschiedliche Datenquellen und Anbie-
ter zuriickgegriffen. Die Entscheidung
fir eine Stellenbewertungsmethodik
erfolgt - nicht zuletzt aufgrund ihrer
vielen Anwendungsgebiete - vollig los-
gelost vom Angebot an Marktdaten.

Organisation der Anbieter

Das klassische Geschiaft mit Vergiitungs-
marktdaten besteht aus drei Teilsegmen-
ten, die vollig unterschiedliche Fahigkei-
ten erfordern, erstens: die Akquisition
und Erhebung von Vergilitungsmarkt-
daten, zweitens: die Administration und
Auswertung der Vergiitungsmarktdaten

Einen Anbieter von Vergiitungsmarkt-
daten, der in allen Segmenten und
Landern die gleiche Datenqualitat
liefern konnte, gibt es leider nicht.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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sowie drittens: die Vermarktung und die
Veroffentlichung der Daten.

Die Erhebung von Vergiitungsmarkt-
daten erfolgte in den Anfangsjahren
noch mittels Papierfragebogen, zumeist
iiber die bestehende Kundenstruktur in
anderen Beratungssegmenten, zum Bei-
spiel im Bereich der Personalsuche.

Die Administration und Auswertung
der Daten lief zu dieser Zeit weitgehend
automatisiert iiber die Sekretariats-
oder Assistenzkrifte. Zur Vermarktung
der Daten wurde der gesamte Daten-
wiirfel anschlieBend gewissermaBen in
Scheiben geschnitten und zu linder-,
branchen-, ebenen- oder funktionsspezi-
fischen Einzelstudien zusammengefasst.

Die Vermarktung dieser Studien er-
folgte schlieBlich, auch mit Unterstiit-
zung der an der Verdffentlichung von
Vergilitungsmarktdaten stets interes-
sierten Wirtschaftspresse, iiber ein pro-
fessionelles Publishing-Geschift. Dieses
in seinen Anfdngen hochprofitable
Geschiftsmodell hat sich bis heute we-
sentlich verandert und wird sich voraus-
sichtlich auch weiterhin verandern.

Zwei Arten der Datenerhebung

Die Erhebung von Vergiitungsmarkt-
daten durch die klassischen Vergi-
tungsberater erfolgt inzwischen auf
unterschiedliche Arten. Dabei sind
grundsitzlich zwei Datenquellen von-
einander zu unterscheiden, erstens: die
Erhebung der Daten beim Arbeitgeber.
In diesem Fall werden die Vergiitungs-
daten wie bisher iiber die Teilnahme
an Vergiitungsstudien, {iber bran-
chenspezifische Club-Surveys oder bei
Beratungsprojekten gesammelt. Den
Papierfragebogen haben inzwischen Ex-
celdateien abgelost.

Neben solchen Vergiitungsstudien an-
hand der Angaben von Arbeitgebern hat
sich seit nunmehr mehr als zehn Jahren
ein zweites, alternatives Geschiftsmo-
dell etabliert: die Erhebung der Daten di-
rekt tiber die Arbeitnehmer. Hier erfolgt
die Datensammlung {iber spezialisierte
Online-Plattformen. Der Zugang zu den

AUSBLICK

Kiinftige Geschdftsmodelle und Trends

Vergitungsmanager greifen je nach Bedarf, Land und Belegschaftssegment auf
unterschiedliche Datenquellen zuriick. So konnten sich die Geschaftsmodelle bei
Vergitungsvergleichen kiinftig weiterentwickeln.

Die erkennbaren Trends liefern zwar keine eindeutigen Indikatoren, die darauf hindeu-

ten, dass sich ein bestimmtes Geschaftsmodell durchsetzen wird. Sicher ist jedoch:

* Die Anspriiche an Vergttungs-Benchmarks werden sich verdndern. Die anbieterseitig
angefihrten Scheingefechte um die Qualitdt der Marktdaten werden auf ein pragmati-
sches, bedarfsgerechtes Mal3 zuriickgefihrt.

* Einerseits werden Vergitungsmarktdaten zunehmend zu einer Handelsware. Ande-
rerseits nimmt die Komplexitat der Unternehmenslandschaften und deren Organisa-
tions- und Vergitungsstrukturen zu. In der Folge wird auch die Komplexitdt externer
Vergitungs-Benchmarks steigen.

* Gleichzeitig wird die Nachfrage nach regelmaRigen, flachendeckenden Strukturver-
gleichen schon wegen der zunehmenden Heterogenitdt der Strukturen abnehmen.
Die rein bedarfsbezogene Nachfrage nach Job-Familien-spezifischen Einzelbenchmarks
wird zunehmen.

* Die exklusive Verknipfung von Stellenbewertungs- und Vergitungsdaten aus einer
Hand wird verschwinden.

* Big Data und Workforce Analytics werden vdllig neue Maglichkeiten der Stellenbewer-
tung und des Vergitungsbenchmarking hervorbringen.

Im Bereich Vertrieb und Marketing hat sich schon vor vielen Jahrzehnten eine Markt-
forschungslandschaft etabliert, die vollig unabhangig von der Strategieberatung

agiert. Eine dhnliche Entwicklung ware auch im Bereich der Organisationsentwicklung,
Stellenbewertung und Vergitungsberatung moglich. Die noch starkere Trennung von
Beratung und Market Data Services ist durchaus maglich. Die kinftigen Methoden und
Prozesse der Stellenbewertung und des Vergitungs-Benchmarking werden sich deutlich
verandern. Einerseits werden sich die Organisationen, also die Objekte der Bewertung
und des Benchmarking, dramatisch verandern. Gleichzeitig werden die Mdglichkei-
ten, Bewertungs- und Benchmarking-Prozesse zu gestalten, vielfaltiger. In einem von
Big Data und Workforce Analytics gepragten Umfeld werden die auf , Excel-Weitwurf”
basierenden Prozesse ebenso wenig Bestand haben wie die aktuellen Online-Pioniere
der Stellenbewertung und Vergiitungsvergleiche. Moglicherweise werden es véllig neue
Anbieter sein, die hier mit innovativen digitalen Ldsungen aufwarten.

dort bereitstehenden Vergilitungsdaten
wird iiber die gesamte Bandbreite der
Print- und Online-Medien vermarktet.
Mitarbeiter, die sich etwa im Zuge eines
Stellen- oder Arbeitgeberwechsels tiber
ihren Marktwert informieren mochten,
nehmen an einem kostenpflichtigen On-
line-Gehalts-Check teil. Dabei werden
einige firmen- und stellenspezifische
Daten sowie ebenfalls die konkreten Ge-
haltsdaten des Arbeitnehmers tiber die
Online-Plattform abgefragt. Im Gegen-
zug erhdlt der Mitarbeiter durch einen
Vergleich zu den tibrigen Gehaltsanga-

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de

ben in der Datenbank einen individu-
ellen Markt-Benchmark.

Verkniipfung mit der Stellenbewertung

Inzwischen wird bei beiden beschrie-
benen Geschédftsmodellen mit einer
,Light-Version“ der Stellenbewertung
experimentiert, die als Online-Losung
angeboten wird. Hier werden einfache
Stellenbewertungs- und Marktdaten
in einer integrierten Online-Version
miteinander verkniipft. Mit einer ver-
einfachten Stellenbewertung werden
sowohl arbeitgeberseitig als auch arbeit-
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nehmerseitig erhobene Gehaltsdaten
»qualifiziert“. Die Administration und
Auswertung sowie die Qualitidts-Checks
der Daten erfolgen in allen Geschéfts-
modellen weitgehend automatisiert. Die
Daten werden je nach Geschaftsmodell
unterschiedlich vermarktet: Bei der ex-
klusiven Vermarktung erhalten nur die
Arbeitgeber, die an dem Survey teilge-
nommen haben, die Daten. Bei der frei-
en Vermarktung dagegen konnen die er-
hobenen Daten auch von Arbeitgebern
erworben werden, die nicht an dem
Survey teilgenommen haben. Je nach
Anbieter sind Mischformen und diffe-
renzierte Preismodelle moglich.

Kein Angebot ohne Schwachen

Fiir die klassischen Survey-Provider ist
das Geschift mit der Datengewinnung
schwieriger geworden. In der Folge
werden einst noch einzeln angebotene
Studien zusammengefasst und in Da-
tenbanken integriert. Die Anbieter von
Club-Surveys nehmen fiir sich in An-
spruch, eine hohe Datenqualitit und
den Austausch in einer eingespielten
Experten-Community zu bieten. Da-

bei verzichten sie auf eine analytische
Stellenbewertung und nehmen das Job
Matching anhand vereinfachter und
standardisierter Stellenprofile vor. Mit
dem Matching der unternehmensspe-
zifischen Jobs auf Standardprofile ist
allerdings eine gewisse Unschérfe ver-
bunden. AuBerdem hinkt die Aktuali-
sierung solcher Standardprofile in einer
Welt sich agil verdndernder Organisati-
onen der Realitat hinterher. In Einzelfal-
len beobachten wir zudem aktuell eine
durch strenge Compliance-Richtlinien
bedingte Zurilickhaltung beim offenen
Austausch in derartigen Benchmarking-
Communities.

Die klassischen Anbieter von stellen-
bewertungsbasierten Vergiitungsdaten
vermarkten ihre Dienstleistung oft mit
dem Argument, einen weltweit einheit-
lich hohen Qualitatsstandard zu liefern.
Das Datenangebot wird jedoch natur-
gemdB durch die Kundenstruktur im
Bereich Stellenbewertung beschrankt.
Zudem wird die weltweite Konsistenz,
etwa der durch die lokalen Biiros vor-
genommenen Stellenbewertungen, seit
Langem bezweifelt. Daher gehen immer

mehr Unternehmen dazu iiber, die Stel-
lenbewertungen und Vergiitungsstruk-
turen im Ausland durch einen zentral
beschiftigten Berater beziehungsweise
durch ihre eigenen spezialisierten Orga-
nisationseinheiten des Corporate Cen-
ters iberpriifen und aktualisieren zu
lassen.

Das Angebot derjenigen Online-
Plattformen, die ihre Vergiitungsdaten
direkt iiber die Arbeitnehmer erheben,
ist hingegen auf Positionen beschrankt,
deren Inhaber ihr Gehalt auch tatsach-
lich einem Online-Vergleich unterziehen
mochten. Die Gehélter von Vorstinden,
Geschéftsfiihrern und Bereichsleitern
groBer Multinationals sind hier nicht zu
finden. AuskunftsgemaB sind die Vergii-
tungsdaten zu Positionen mit Jahresbe-
ziigen unter circa 180.000 Euro jedoch
qualitativ gut, was von den konkurrie-
renden Kklassischen Survey-Anbietern
und den Anhdngern der Club-Surveys
natiirlich oft bezweifelt wird. [ |

NICOLE FABIG-GRYCHTOL ist Manage-
mentberaterin.

Gestalten Sie lhr Personalwesen mit uns!
Webbasierte Entgeltabrechnung ,
Druckdatenarchivierung / digitale Personalakte
Grafisches Bescheinigungswesen b @
Budgetplanung / Personalkostenhochrechnung o a =
Employee Self Service / Manager Self Service al & p 4 §
Personalmanagement- und Planungs-System... / P < & \
Zeugniserstellung / Meldemanagement 4 £ <
ePayslip und HR-Kommunikation%er .
mobile Endgeréate A \
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