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DIE ZUKUNFTSSZENARIEN FUR STELLENBEWERTUNGSPROJEKTE BIS 2020

BEWAHRER

Die Organisation ist durch stabile
Strukturen und moderate
Veranderungen gepragt.

Szenario 1

Strategie:
Optimierung vorhandener Strukturen
und Prozesse.

Anforderungen:

= Behutsames Vorgehen wahlen, ohne
groBen Wellen zu schlagen

= Qualitat der internen Dienstleistung
selbst-kritisch hinterfragen

= Akzeptanz und Effizienz der
eingesetzten Methodik und Prozesse
verbessern

INNOVATOREN

Die Organisation entwickelt sich
zunehmend agiler und heterogener.

Szenario 2

Strategie:

Experimentieren mit neuen
Strukturen, Systemen und Prozessen —
Job Grading 4.0

Anforderungen:

= Zunehmende Agilitat und
Komplexitat zulassen und verstehen

= Kiinftigen Unterstitzungs-bedarf
antizipieren

= Neue Methoden und Prozesse
entwickeln und auspropieren

EXPANDIERER

Die Organisation expandiert;
Strukturen und Systeme miissen
angepasst werden, ohne das weitere
Wachstum zu behindern.

Szenario 3

Strategie:

Nachziehen bzw. Anpassen
vorhandener Strukturen, Systeme und
Prozesse.

Anforderungen:

= Wachstumskurs begleiten und
unterstltzen

= Veranderungsbedarf identifizieren

= Bisherige Strukturen, Methoden und
Prozesse Uberpriifen, ggf. anpassen
und auf Wachstums-bereiche
ausweiten

EINSTEIGER

Die Organisation hat eine GréRen-
ordnung erreicht, die eine
Systematisierung von Strukturen und
Personalsystemen erfordert.

Szenario 4

Strategie:

Erstmalige Einfihrung der
Stellenbewertung mit ihren multiplen
Anwendungs-gebieten.

Anforderungen:

= Schlankes, agiles und transparentes
Vorgehen wahlen

= Angemessene Grading-strukturen
etablieren

= Multiple Anwendungs-gebiete
konsequent implementieren

Kontakt: ralf.kleb@baumgartner.de
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ZUKUNFT DER STELLENBEWERTUNG

personalmagazin-Interview mit Ralf Hendrik Kleb

ORGANISATION_STELLENBEWERTUNG |

,Treiber statt Bedenkentrager”

INTERVIEW. Stindige Veranderungen der Organisationen bringt die klassische Stellen-
bewertung an ihre Grenzen. Ralf Hendrik Kleb erklirt, was zukiinftig gefordert ist.

Die Ge eit und
Intensitit, mit der sich Organisationen
venindern, erhihi sich zusehends. Was
bedeutet das far die Stellenbewerfung?
Ralf Hendrik Kleb: Die Strukturverinde-
rungen, die neue Geschiftsmodelle,
vermehrte Kooperationen und Joint Ven-
tures, aber auch flachere Hierarchien,
neue Fihrungs und

Know-how und die internen Benchmarks
sind nur einem engen Kreis von geschuk

Entw in den Geschaftsberei-
chen nicht aufgrund unzureichender
interner und i

ten Organi: und tern

Prozesse behindern. Aus Sicht der Ge-
schaftsbereiche ware es villig inakzep-
tabel, wenn Umstrukturierungen nicht
umgesetzt und Stellenbesetzungen mit
internen oder externen Kandid

zuganglich, die tendenziell eher als ,Be-
wahrer” auftreten. Doch tatsdchlich geht
es darum, die Entwicklung organisatori
scher Strukturen und Stellenprofile welt-
weit mitei 0 il kritisch

dungsmodelle und vieles mehr mit sich
bringen, miissen beantragt, geprift und

igt werden. Organisati inhei
tenund Stellen massen im HR-Organisati-
ONSManagement neu angelegt, verindert
oder werden.

nicht vor, werden kinnten,
weil die Strukturverinderungen von
den Organisatoren nicht zeitnah gepruft
und die Stellen noch nicht bewertet wer-
den kennten. Ebenso inakzeptabel ware
€5, WENN neue oder neu ausgerichtete

miissen erstmalig erstellt oder Uherarbei-
tet werden. Und in der Folge miissen die
Stellen bewertet und in die Gradingstruk-
tur der Gesamtorganisation eingruppiert
werden. In vielen Fallen wird die beste-
hende Gradingstruktur hinsichtlich ihrer
internen Benchmarkfahigkeit zu hinter-
fragen und neu auszurichten sein

personalmagarin: fas kiingt nach einer
administrativen Herkulesmufgnbe. Kann
HR das?

Kleb: Die heute vorhandenen Ressourcen
und Prozesse sind tatsdchlich nicht auf
dieses Ausmab und diese Intensitat von
Veranderungen ausgelegt Andererseits
darf das Organisationsmanagement die

© ADD-ON

In unserer App finden Sie ein Schaubild
2w den vier wesentlichen Zukunfissze-
narien for Stellenbewertungsprojekte.

Geschiftsei Organisations- und
Entscheidungsstrukturen anhand der
noch vorherrschenden Standards und
Benchmarks aus der .alten Unterneh-
menswelt” bewertet wiirden.

#u hinterfragen und gJ‘oDale Standards
7 entwickeln und einzuhalten

personalmagazin: GGibt es positive Beispiele?
Kleb: Dem monopolistischen Know-how
einiger weniger Gralshiiter stehen die
Ansitze des Involvements und Empow-
erments der Key Stakeholder entgegen
Daher beziehen inzwischen immer mehr
Unternehmen die oberen Flhrungs-
krifte, j¢ nach Komplexitit und Grife
der Organisation auch die mittleren
i ifte sowie die HR Business

Gehdrt nicht
der gesamie Geschifisprozess der Stellen-
bewertung auf den Pritfstand?

Kleb: Unbedingt. Statt sich auf ihre Aw
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 austichten

personalmagazin: Warum klappt das in der

Praxis noch nicht?

Kleb: Haufig arbeiten Organisatoren und
ter in einer Art K -

silo. Die Stellenbewertung erfolgt hier

zentral auf Basis einer aktuell giiltigen

Das Bewertungs-

Partner der einzelnen Bereiche stirker
in den Prozess ein. So konnen aktuelle
organisatorische Themen im griferen
Kreis direkt diskutiert, geklart und be-
wertet werden.

personalmagazin: (mwiefern werden die Fro-
zesse der Stellenbewertung heute durch
IT-Systeme unterstitz(?

Kleb: Es gibt verschiedene IT-Lisungen
auf dem Markt, die den Prozess der

ung in unterschiedli

Umfang unterstiizen. Je nach Soft
warelisung wird heute die Erfassung
und Administration von Stellenbeschrei
bungen, die auf Basis vereinfachter,
kriteriengestitzter Stellenprofile auto-
matisierte ,Stellenbewertung light” und
die Verknipfung mit qualitativ unter

pesonimagan 7/

n MarktV

angeboten. Dabei handelt es sich jedoch
um reine Administrationssysteme, die
den organisatorischen Diskussions- und
Beratungsprozess naturgemi@ nicht ab-
bilden kiinnen. Angesichts der allerorts
anstehenden organisatorischen Veran-
derungen wiire aber ja gerade der Dis
kurs fiber kiinftig sinmvolle Organisati-
onsformen und Rollenprofile wichtig

personalmagazin: Wie verdnderi die
Digitalisierung die Prozesse der Stellen-
benertung?

Kleb: Zuniichst ist das Objekt der Bewer-
tung selbst - also die Organisation - am
starksten betrofferr Geschifismodelle
und -prozesse, Organisationsstruktu-
ren und schlielich die Rollen und An-
forderungsprofile verandern sich. Viele
Unternehmen experimentieren derzeit
mit neven Fiihrungs- und Organisati-
onsstrukturen. Wenn Dieter Zetsche,
CEQ Daimler, ankiindigt, rund 20 Pro-
zemt der Mitarbeiter auf eine Schwarm-
organisation umzustellen, dann lasst
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

RALF HENDRIK KLEB ist Managing Partner
bei Baumgartner und Partner.

Kleb: Ja, ich halte es fiir extrem unwahr-
scheinlich, dass die Digitalisierung

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

personalmagazin: Was raten Sie Unternefe
men, die bereits ein Stellenbeweriungs-
system etabliert haben?

Mleb: 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, U miissen sich selbst-

ausgerechnet an der tung
spurlos vorbeizieht Wichtig ist, dass
sich alle Beteiligten - Amwender und
Systemanbieter - zeitnah und offen mit
dem Thema auseinandersetzen und ihre
Rollen, Prozesse und Methoden selbst-
kitisch hinterfragen

Werden dann auch die

dauerhaft bhingig von Abteil
grenzen autonom vernetzt agieren.

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

personalmagazin: Wind die Stellenbewer-
tung 4.0 dennoch kommen?

/1 permsimagain

Karten fur die Anbieter new gemischi?
Kleb: Wenn sich weder die Anwender
noch die Systemanbieter bewegen, ist
das gut méglich. Keiner der heutigen
Anwender und Anbieter hat den Erfolg
gepachtet. Vielleicht treten auch vl
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.

personalmagatin: Bedeute! dies das, Aus®
fir die kiassischen Methoden der Stellen-
bewertung?

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

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 Lisungen im Rahmen eines agilen
Projekts schrittweise zu entwickeln und
damit zu experimentieren.

personalmagazin: Lind was raten Sie Unier-
nehmen, die die erstmalige Finflihrung
eines Stellenbewertungssystems planen?
Kleb: Unternehmen, die noch am Anfang
stehen und eine kurzfristige Grading
losung bendtigen, sollten zundchst ein
schlankes, —pragmatisches Vorgehen
zur Einflhrung der Stellenbewertung
wihlen Gleichzeitiz sollten sie dieses
Projekt zum Anlass nehmen, den Bedarf
einer zentralen Funktion zur Koording-
tion und Begleitung der anstehenden
organisatorischen Veranderungen aus-
zuloten.

Das Interview fohrie Katharina Schmitt.

Bei Fragen wanden sie sich bitte an redaktion@personalmagazin. de

Download der Publikation

Kontakt: ralf.kleb@baumgartner.de
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ZUKUNFT DER VERGUTUNGSBENCHMARKS

personalmagazin-Beitrag von N

ﬂ ORGANISATION_VERGUT!

Gehaltsverglelche im Umbruch

UBERBLICK. Das Angebot fiir Verg

in Vergiit

i wird

vielfaltiger, die B

Von Nicole Fabig: Grychtal

Was die

und

rpriinglich diente die Stel-

lenbewertung vor allem da-

2, das Vergitungssystom

7 strukturieren. Lingst 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
Fiihrungs- und Einladungskreisen, zu
Tite}- und Rangsystemen, hybriden Kar-

freiwilligen betrieblichen Zusazleistun-
gen, sogenannten Frings Benefits"
Auch, wenn die Vergitung hinsicht-
lich der Arbeitgeberwahl und dem En-
gagement heute nicht mehr fir alle
Mitarbeiter an erster Stele steht, bleibt
die Nachvollziehbarkeil eimer anforde-
Tungs., leistungs- und marktgerechten

Angebote leisten.

terventionen sowie Gestaltungs- und Re-

portingvorschriften deutlich gestiegen.
Inden Gutachten zur Angemessenheit
der Vorstands- und Geschaftsfiihrer-
sergitung werden sowohl horizontale
Marktvergleiche als auch interne, verti-
kale Vergleiche angestellt. An der beson-
deren Bedeutung externer Benchmarks
wirdsich in diesem Top-Segment kiinftiz
2 ie Ver

7 ‘wichtig. Denn
der Stellenwert von Transparenz und
Nachhaltigkeit in der Vergitung ist m:m
zuketzt aufgrund von

gleichsunternehmen anhand weniger
Kennzahlen handverlesen ausgewahit.

ABWAGUNG: UMFANG UND KOSTEN-NUTZEN-VERHALTNIS

- Wie groB
far alle Linder benatigt oder eichen  druck?

bedarfsbesagens selekine Vergleiche
for eingelng Positionen aus”

« st das Job Malching auf Basis einer
analylischen Postionsbewertung

Neben der Datenquaiitat gt es vor
allem die Kosten sowie den individ-
ellen Nutzen des Gehaltsvergleichs
aruwagen

= Wie grol st der Wellbewerbsdouck
auf den Arbeilsmarkien’

ood

der extemne Kastendruck?

auf Basicvon

Wie hoch sind die einmaligen
Einichlungskasten und jahiichen
Lizerakosten einer Systemsaftware
eines Providers i Vergleich zu be-

raume for Anpassungen besishen?

« Wie volatil sind die Arbeitsmarkis und
Vergotunger

* Wia gra it der Nutzen, £ich an einen

Batenkaufen bei unterschiedlichen
Baten-Providern?

Wie stark is die Bindung an sinen
Baten-Provider berichungsweise wie.
hoch sind die Wechselkosten?

Wiz hach s dis Gefahy sine hausge-
‘machts Abhangigkeil von Markidaten
1w entwickeln

[——

ibertariflichen Vergitungssystemen der
nachgelagerten Ebenen werden — auf

Der Stellenwert von
Transparenz in der
Vergiitung ist aufgrund
von regulatorischen

Basis der und des Job
Gradings - interne

und externe Marktvergleiche angestellt
Da die U viek

Inter i und
Reporti iften
deutlich

filltiger werden, nimmt die Komplexitit
interner wie externer Strukturanalysen
und -vergleiche zu. Sofern die Unter-
nehmen mit ihrer Vergitung nicht an
einer strukturellen Schieflage im Markt
leiden, wird den internen Strukturanaly-
sen und Benchmarks bislang eine deut-
lich hahere Aufmerksamkeit geschenkt
als externen Benchmarks. Wo immer es
notwendig ist, werden zu einzelnen Jobs
oder Job-F: i

GrdBenordnung von Unternehmen und
um welches Land - es geht. Es gibt in
aller Regel nicht den einen Anbieter
von Vergitungsmarktdaten, der in al-
len Segmenten und Lindern die glei
che Datenqualitit liefern kann. Daher
greifen die Compensation & mems

terne Marktdaten eingeholt.

Komplexer Datenbedarf

Beim externen Vergitungs Benchmar-
king kommt es darauf an, um welchen
Arbeitsmarkt - das heift um welche
Job-Familie, welche Branche, welche

-~

Manager der terneh-
men haufig auf rines Gomn
zuriick. Sie nutzen eine oder mehrere
Stellenbewertungsmethoden zur Defini-
tion ihrer Job Level und legen die Ver-
giitungsbandbreite auf Basis interner
Strukturanalysen und Benchmarks fest.
Dabei. werden ganz unterschiedliche

icole Fabig-Grychto

Quellen fiir Marktdaten beriicksichtigt.
Softwarelssungen, die fir 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
behabigen 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 Amwendungsgebiete - vallig los-
geldst vom Angebot an Marktdaten.

Organisation der Anbleter
Das klassische Geschaft mit Vergitungs-

i
die Akqnmlmn
und Erhebung von Vergitungsmarkt-
daten, zweitens: die Administration und
Auswertung der Vergltungsmarkidaten

Einen Anbleter von Vergotungsmarkt-
daten, der In allen segmenten und
Landen die gleiche Datenqualitat
lefem konnte, gibt es leider nicht.

8ei Fragen wenden Sie sich bite an redaktiongpersonalmagarin.de
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sowie drittens: die Vermarktung und die
Versffentlichung der Daten.

Die Erhebung von Vergitungsmarkt-
daten erfolgte in den Anfangsjahren
noch mittels Papierfragebogen, zumeist
fiber die bestehende Kundenstruktur in

inderen Bei

Kinftige Geschaftsmodelle und Trends
Vergutungsmanager greifen je nach Bedarl, Land und Belegschaftssegment auf

k. S0 konnten sich die bel
Vergltungsvergleichen kinftig weiterentwickeln.

Die erkennbaren Trends liefern rwar keine eindeutigen Indikatoren, die darauf hindeu-
ten, das sch ein bestimmtes Geschaftsmodell durchsetzen wird. sicher st jedoch:
« Die Ansprche an Vergutungs-Benchimarks werden sich verandern. Die anbieterseilig

spiel im Bereich der Personalsuche.

Die Administration und Auswertung
der Daen lief zu dieser Zeit weitgehend
automatisiert iber die Sekretariats-
oder Assistenzkrafte, Zur Vermarktung
der Daten wurde der gosamie Daten-
wilrfel anschlieBend gewissermafen
Scheiben geschnitten und zu linde
brancherr, ebenen- oder funktionsspezi-
fischen

e der Marktdaten werdzn auf ein pagmati-

sches, bedarfsgerechtes MaR rurdckgef0hit

« Einerseits wesden vergotungsmarkidaten zunehmend 1u einer Handelsware. Ande-
rerseits nimmt die Komplexitat der unternehmenslndschatten und deren Oiganis3-
tions- und Vergatungsstrukturen zu. In der Folge wird auch die Komplexitat externer
Vergbtungs-Benchmarks steigen.

« Glelchzeitig wird die Nachirage nach regelmatigen, flachendeckenden Strukturver-
nlzmn schon wegen de zunehmenden Hetesogenitat der stiukturen abnehmen
Die re ilen-speril i
i amenmen

Die Vermarktung dieser Studien er-
folgte schlieslich, auch mit Unterstiit
zung der an der Verstfentlichung von
Vergitungsmarktdaten stets interes-
sierten Wirtschaftspresse, iber ein o

wg aus einer
Vand wi verschwinden

« Big Data und workorce Analytics werden vollig neue Moglichkeiten der stellenbewer-
tung und des Vergutungsbenchmarking hervorbiingen

Im Bereich Vertrieb ung Marketing hat sich Schon vor vielen Jahizehnien eine Marki-

fessionelles
in seinen Anfangen nnmnmﬂlahle
Geschiiftsmodell hat sich bis heute we-
sentlich verandert und wird sich voraus-
sichtlich auch weiterhin verandern.

Zwel Arten der Datenerhebung

De Erhebung von Vergitungsmarkt-
en die Klassischen Vergii-
tungsberater erfolgt inzwis auf

grundsitzlich zwei Datenquellen von-
einander zu erstens: die

tablient, e e dei
agiert. fine ahniiche Entwicklung ware auch im Bereich der Organisationsentwicklung,
Stellenbewertung und Vergotungsberatung moglich. Die noch starkere Trennung von
Beralung und Market Data services st durhaus moglich. Die Kunfiigen Metfoden und
Prozesse der Stellenbewertung und des Vergitungs Benchmarking werden sich deutlch
veandemn. sich Bewertung
und des Benchmarking, dramatisch verandern. Gleichueitiq werden die M oglichkei-
ten, Bewestungs- und Benchmarking-Prozesse u gestahten, vielfaliger In einem von
Big Data und Workforce Analytics geprdgten Umfeld werden die auf. amm.mw
basierenten Prresse cbensa wenig Besiand haben wie die aivellen Onine-Fion
der werden mmng neve
Anbieter sein, die hiei mit innovativen digitalen Losungen aufwarten.

Erhebung der Daten beim Atbeitgeber
In diesem Fall werden die Vergltungs-
daten wie bisher dber die Teilnahme
an  Vergitungsstudien, Gber bran-
chenspezifische Club-Surveys oder bei
Beratungsprojekten gesammelt  Den
Papierfragebogen haben inzwischen Ex-
celdateien abgelost

Nebensolchen Vergli en an-

dort bemitstehenden Vergiitungsdaten  ben in der Datenbank einen individu-
wird diber die gesamte Bandbreite der  ellen Markt-Benchmark.

Print und Online-Medien vermarktet.

Mitarbeiter, die sich etwa im Zuge eines  Verkndpfung mit der Stellenbewertung

nehmerseitig erhobene Gehaltsdaten
.qualifiziert”. Die Administration und

swertung sowie die Qualitats-Checks
der Daten erfolgen in allen Geschifts-
modellen wenln!‘hend automatisiert Die
Daten werden je

bei verzichten sie auf eine analytische
Stellenbewertung und nehmen das Job
Matching anhand vereinfachter und
Standardisierter Stellenprofile vor. Mit

mehr Unternehmen dazu fiber, die Stel
lenbewertungen und Vergitungsstruk-
turen im Ausland durch einen zentral
beschiftigten Berater beziehungsweise

dem Matching der
zifischen Jobs auf st

durch ihre eigenen

untersehidlich vermarkit: Be dor ox
Klusiven Vermarktung ethalten nur die
Atbeitgeber, die an dem Survey teilge-
nommen haben, die Daten. Bei der frei
en Vermarktung dagegen kinnen die er-
hobenen Daten auch von Arbeitgzbern
erworben werden, die nicht an dem
Survey teilgsnommen haben. Je nach
Anbieter sind Mischformen und diffe-
renzierte Preismodelle miglich.

Keln Angebot ohne schwachen

Filr die Klassischen Survey-Provider ist
das Geschaft mit der Datengewinnung
schwieriger geworden. In der Folge
werden einst noch einzeln angebotene
Studien zusammengefasst und in Da-
tenbanken integriert. Die Anbieter von
ClubSurveys nehmen fir sich in

spruch, eine hohe Datenqualitit and
den Austausch in einer

allerdings eine gewisse Unschirfe ver.
bunden. Auserdem hinkt die Aktuali-
sierung solcher Standardprofile in einer
Welt sich agil verandernder Organisati-
onen der Realitit hinterher. In Einzelfal-
len beobachten wir zudem aktuell eine
durch strenge ComplianceRichtlinien
bedingte Zuriickhaltung beim offenen
Austausch in derartigen Benchmarking:
Communities.

Die Klassischen Anbieter von stellen-

des Corporate Cen-
ters berpritfen und aktualisieren zu

n
Das Angebot derjenigen Online-
Plalﬂnrmcn. die ihre Vergitungsdaten
direkt iiber die Arbeitnehmer erheben,
st mnwgw auf Positionen beschrinkt,
deren Inhaber ihr Gehalt auch tatsach-
lich einem Online-Vergleich unterziehen
michten. Die Gehalter von Vorstanden,
Geschaftsfilhrern und Bereichsleitern
‘groder Multinationals sind hier nicht zu

vermarkten ihre Dienstieistung oft mit
dem Argument, einen weltweit einheit
lich hohen Qualitétsstandard zu liefern.
Das Datenangebot wird jedoch natur-
gemaB durch die Kundenstruktur im
Bereich Stellenbewertung beschrankt.
Zudem wird die weltweite Konsistenz,
etwa der durch die lokalen Biros vor-

Experten-Community 7u bieten. Da-

Langem bezweifelt. Daber geben immer

Vergi:
tungsdaten zu Positionen mit Jahresbe-
ziigen unter circa 180,000 Euro jedoch
qualitativ gut, was von den konkurrie-
renden klassischen Survey-Anbietern
und den Anhangern der ClubSurveys
natirlich oft bezweifelt wird. L]

NICOLE FABIG- GRYCHTOL ist Manage-

mentberaterin

Stellen oder Arteitgeberwechsels fiber
ihren Markiwert informieren michten,
nehmen an einem On-

hand der Angaben von Atbeitgebern hat
sich seit nunmehr mehr als zehn Jahren

line-Gehalts-Check teil. Dabei werden
einige firmen- und stellenspesifische
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