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Vorwort

Organisationen stehen unter permanentem Veranderungsdruck: Strategien
werden angepasst, Geschaftsmodelle weiterentwickelt und regulatorische wie
marktseitige Rahmenbedingungen verschieben sich. Gleichzeitig verandern sich
Rollen, Anforderungen und Wertbeitrage kontinuierlich. In vielen Unternehmen
fehltjedoch eine konsistente Grundlage, um diese Dynamik gezielt zu steuern.
Genau hier setzt eine strategisch konzipierte Jobarchitektur an.

Eine moderne Jobarchitektur ist weit mehr als ein Klassifikationsinstrument.
Richtig aufgebaut wird sie zur Grundlage eines Steuerungsmodells, das Strategie,
Organisation und Personalressourcen systematisch miteinander verknupft. Sie
schafft Transparenz und ermdglicht faktenbasierte, konsistente Entscheidungen,
auch unter sich verandernden Rahmenbedingungen.

Fur das Top-Management entsteht so eine gemeinsame Sprache und belastbare
Entscheidungsgrundlagen. Strategische Prioritaten lassen sich in Kapazitaten
und Kosten Ubersetzen, Abhangigkeiten und Risiken werden sichtbar. Organisa-
tionen gewinnen die Fahigkeit, inre Ressourcen gezielt einzusetzen und auchin

dynamischen Marktphasen handlungsfahig zu bleiben.

Fur HR bedeutet eine wirksame Jobarchitektur den Schritt hin zu einer aktiven
Steuerungsfunktion. Strukturierte Workforce-Daten ermoglichen fundierte
Analysen Uber Vergltung, Performance sowie Talent- und Nachfolgefragen bis
hin zur strategischen Workforce-Planung. HR wird damit zum Sparringpartner auf
Augenhodhe.

Ihr voller Wert entfaltet sich jedoch nur durch eine passgenaue Ausgestaltung.
Eine Jobarchitekturist kein Selbstzweck, sondern muss auf Ziele, Reifegrad
und Fragestellungen des Unternehmens abgestimmt sein, pragmatischin der
Umsetzung und prazise in der Wirkung.

Wir unterstttzen Unternehmen dabei, Workforce-Daten so zu strukturieren, dass
echte Steuerungsfahigkeit entsteht. Mit unserem modularen Ansatz begleiten
wir von der Konzeption bis zur Umsetzung und schaffen die Grundlage fur trans-
parente Entscheidungen und nachhaltige Zukunftsfahigkeit.

Dagmar Fresenius

PARTNERIN




Nutzen Sie die Fragen als Orientierung fur lhre
LektUre: In den entsprechenden Modulen finden
Sie vertiefende Einordnungen und Lésungs-
ansatze, bei Unscharfen oder Handlungsbedarf.

QUICK CHECK

Wie FIT® ist Ihr
Unternehmen?

Dort, wo Sie ,Eherja" oder ,Teilweise" markiert haben, empfiehlt
sich der vertiefte Einstieg in das jeweilige Modul. Zeigen sich Hand-
lungsfelder in mehreren Bereichen, empfiehlt sich ein ganzheitli-
cher Blick auf die Jobarchitektur als integriertes Steuerungsmodell.

Skills & Zukunft

Wissen Sie nicht mit ausreichender Sicherheit, welche

01 Kritische Funktionen 06
Haben Sie den Eindruck, dass es schwierigist,
die fur Inr Geschaftsmodell wirklich entschei- Skills heute vorhanden sind, welche kinftig benétigt
denden Rollen eindeutig zu identifizieren und werden und wo strukturelle Licken entstehen?

Entwicklungspfade aufzuzeigen?

L] Eherja L] Teilweise | [ Enher nicht L] Eherja [] Teilweise | [ Ehernicht
MODUL 1 MODUL 4
02 Historisch gewachsene Strukturen 07  Weiterbildungsinvestitionen

Arbeiten Sie mit Vergltungsstrukturen, die histo- Haben Sie den Eindruck, dass Weiterbildungsmass-

risch entstanden sind und deren Logik Mitarbeiten- nahmen eher breit gestreut sind, statt gezielt auf

den und Bewerbern nur noch schwer erklarbar ist? strategisch relevante Bedarfe einzuzahlen?

Ll Eherja [ Teilweise L] Eher nicht L] Eherja [ Teilweise L] Eher nicht
MODUL 2 MODUL 4
03 Vergutungsentscheidungen 08 Technologischer Wandel

Erleben Sie Vergutungsentscheidungen als Fallt es Ihnen schwer abzuschatzen, welche Rollen

aufwendig, schwer vergleichbar oder nur und Tatigkeiten durch Automatisierung oder Kl er-

begrenzt konsistent Uber Bereiche hinweg? setzt, verandert oder neu aufgebaut werden sollten?

[JEnerja [ Teilweise | [ Eher nicht [JEnerja [ Teilweise | [ Eher nicht
MODUL 2 MODUL 5
04 Leistung & Erwartungen 09 Reaktive Steuerung

Ist fUr FUhrungskrafte und Mitarbeitende nicht Reagiert Ihre Organisation haufig kurzfristig

immer klar, was in unterschiedlichen Rollen als auf Engpasse, statt Personal- und Kostenent-

gute Leistung gilt und wie diese bewertet wird? scheidungen vorausschauend steuern zu kbnnen?

[JEherja [ Teilweise | [ Enhernicht [JEherja [ Teilweise | [ Enhernicht
MODUL 3 MODUL 5
05 Talent- und Nachfolgefragen 10 Kosten & Transparenz

Fehltlhnen eine verlassliche Grundlage, um Fehlt Innen ein praziser Uberblick dartiber, welche

Potenziale zu erkennen, Nachfolgen zu planen Rollen und Funktionen welche Kosten verursachen

und SchlUsselrollen gezielt zu besetzen? und wo sich Kosten gezielt steuernlassen?

[1Eherja [ Teilweise | [ Ehernicht [JEherja [ Teilweise | [ Enhernicht

MODUL 3 MODUL 5
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Jobarchitektur: Die richtige

Datenbasis entwickeln

Viele Managemententscheidungen scheitern heute nicht an fehlendem

Willen oder mangelnder Strategie, sondern an einer einfachen Frage:

Wo sind die verlasslichen Daten?

Wenn es um Kostenstrukturen, kritische Rollen, Skills,
Nachfolge oder Vergltungswirkungen geht, stehen
Fuhrungsgremien haufig vor fragmentierten, schwer
vergleichbaren Informationen. Die Daten existieren, sind
jedoch nicht so strukturiert, dass sie fur Steuerung und
Entscheidungsfindung wirklich nutzbar sind.

Der Kern des Problems liegt selten in HR-Systemen oder
Reports, sondernin der Datenarchitektur der Organisation.
Ohne eine klare Struktur, die Arbeit, Rollen und Verantwort-
lichkeiten konsistent abbildet, bleiben Analysen unscharf
und Entscheidungen angreifbar. Genau hier kommt der
Jobarchitektur eine zentrale Rolle zu. Richtig konzipiert ist
sie weit mehr als ein administratives Ordnungsinstrument:
Sie schafft die strukturelle Grundlage fUr eine belastbare
Segmentierung organisationsbezogener Daten und macht
Rollen, Wertigkeiten, Kosten und Wertbeitrage systematisch
vergleichbar.

Gleichzeitig erhdhen K, Digitalisierung und regulatorische
Anforderungen wie die EU Pay Transparency Directive den
Druck auf Transparenz, Nachvollziehbarkeit und Steue-
rungsfahigkeit. Historisch gewachsene, inkonsistente
Joblandschaften stossen hier anihre Grenzen: Der Wert-
beitrag einzelner Jobs bleibt unklar, Vergitungs- und Talent-
entscheidungen folgen gewachsenen Mustern statt klarer
Kriterien und die Organisation verliert an strategischer
Steuerungsfahigkeit.

Eine neu gedachte, systematisch aufgebaute und techno-
logisch integrierte Jobarchitektur schafft hier Abhilfe. Sie
verbindet Strategie, Organisation und Workforce-Daten
zu einem konsistenten Steuerungsmodell und ermaoglicht
dem Top-Management eine belastbare Sicht auf kiinftige
Kompetenzbedarfe, Rollenveranderungen und Kosten-
wirkungen. So wird Jobarchitektur zum entscheidenden
Hebel fur fundierte Entscheidungen, nachhaltige Wett-
bewerbsfahigkeit und langfristige Zukunftssicherheit.

Genau hier setzt unser Ansatz an. Wir begleiten Unterneh-
men dabei, eine Jobarchitektur als tragfahige Steuerungs-
basis zu entwickeln. So wird Jobarchitektur zu einem echten
Managementinstrument, das fundierte Entscheidungen
ermdglicht und eine aktive Steuerung unterstitzt.

Im Zentrum steht dabeiunser Leitprinzip "Shaping Sus-
tainable Success". Wir schaffen eine gemeinsame Ent-
scheidungsgrundlage fur HR, Finance und das C-Level und
versetzen HR in die Rolle eines strategischen Sparring-
partners auf Augenhdhe.

Diese Broschure zeigt, wie eine moderne Jobarchitektur zum
wirkungsvollen Hebel fur die Steuerung Inrer Organisation
wird.

Wir laden Sie ein, gemeinsam mit uns den Weg zu
nachhaltigem, strategischem Erfolg aktiv zu gestalten.

Wir begleiten Unternehmen dabei,
eine Jobarchitektur als tragfahige
Steuerungsbasis zu entwickeln.
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Das Potenzial einer Jobarchitektur
systematisch erschliessen

Um eine Jobarchitektur als wirksames Management- und Steuerungsinstrument zu
verankern, folgt unser Ansatz einer modularen Umsetzungslogik. Er stellt sicher, dass
organisatorische Klarheit, Vergutung, Leistungssteuerung und zukunftige Ressourcen-
bedarfe konsistent aufeinander aufbauen und strategisch miteinander verknupft sind.

ABB. 1

Modulare Entwicklung einer Jobarchitektur

HERAUS- Inkonsistente Fehlende Vergii- Fragmentierte Fehlender Reaktive Organi-
FORDERUNGEN Stellenstruktur tungssystematik HR-Prozess- Entwicklungsfokus sationssteuerung
landschaft
VERGUTUNGS- PERFORMANCE LEARNING WORKFORCE
ADMINISTRATIV BSTRUKTUR
e STRATEGIE &TALENT MANAGEMENT PLANNING
MANAGEMENT
LOSUNGS- Grundlagen Strukturierung Integration der Weiterentwicklung Aufbauvon
WEGE schaffen von Verglitung People Strategy zur Skillsarchitektur | Workforce Planning
Ausarbeitung einer Entwicklung einer Erganzungvon Ableitung einer Verzahnungvon Job-,
anschlussfahigen nachvollziehbaren Talent- & Skillsarchitektur fur Skills- & Stammdaten
Jobarchitektur VergUtungs- Performance- die Umsetzung einer mit technologischer
systematik Management fokussierten Transformation
Learningstrategie
Grundlage fiir die
Equal-Pay-Analyse




MODUL 1

MODUL 2

MODUL 3

Jobstruktur

Als Grundlage werden die im Unternehmen
vorhandenen Jobs als zentrale strukturelle
Einheit definiert. Je nach Nutzungsbedurfnis
wird eine passende Logik zur Abgrenzung und
Granularitat der Jobs entwickelt.

Jeder Job bundelt mehrere fachliche Rollen,
Uber die Aufgaben, Verantwortlichkeiten

und Wertbeitrage beschrieben werden. Ziel
ist eine einheitliche und vergleichbare Job-
struktur, die eine aussagekraftige Analyse und
vorausschauende Steuerung ermdglicht.

Vergutungsstrategie

Auf dieser Grundlage werden Jobs markt-
konform bewertet und konsistentin die
Vergutungslogik eingebettet. Gleich-

zeitig wird Lohngleichheit systematisch
berucksichtigt, indem vergleichbare Rollen
und Wertigkeiten transparent und nachvoll-
ziehbar eingeordnet werden.

So entsteht Transparenz Uber Kosten-
strukturen und eine verlassliche Basis fur

die gezielte Allokation von Vergutungs- und
Personalkosten, die intern als fair wahrgenom-
men wird und extern wettbewerbsfahig ist.

Performance & Talent Management

Konsequent und wirkungsvollist die
Verzahnung von Jobarchitektur und

Talent Management. Klar beschriebene
Rollen, Wertigkeiten und Wertbeitrage
schaffen einen transparenten Rahmen fur
Performance Management und machen
sichtbar, wo besondere Leistungen erbracht
werden und welches Potenzial fur Weiter-
entwicklung besteht. Darauf aufbauend
lassen sich nachvollziehbare Karrierepfade
und Laufbahnen gestalten sowie Nachfolge-
und Entwicklungsbedarfe gezielt ableiten,
sodass Performance, Kompetenzentwicklung
und Succession Planning eng aufeinander
abgestimmt und strategisch gesteuert
werden kénnen.

MODUL 4

MODUL 5

Learning Management

Die Zuordnung von Skills zu Jobs schafft Trans-
parenz darUber, welche Fahigkeiten heute vor-
handen sind und welche fur die Umsetzung der
Unternehmensstrategie erforderlich werden.

Skills bilden dabei die Grundlage organisatio-
naler Capabilities und damit der strategischen
Leistungsfahigkeit des Unternehmens.So
entsteht eine belastbare Basis fur gezielte
Investitionen in Kompetenzaufbau und

die strategische Ausrichtung des Learning
Managements.

Workforce Planning

Fur das Workforce Planning werden Jobs,
Skills und Kosten in eine vorausschauende
Planung Uberfuhrt und systematisch mit der
strategischen Ausrichtung des Unterneh-
mens verknUpft. Technologischer Wandel,
Geschaftsmodellverdanderungen und Trans-
formationsvorhaben werden gezielt in Bezug
zum bestehenden und zukunftigen Personal-
bestand gesetzt.

Durch den Abgleich von demografischer
Entwicklung, zukunftigen Kompetenz-
anforderungen und Kapazitatsbedarfen
lassen sich Personalressourcen bewusst
steuern und Investitionen gezielt priorisieren.
So kénnen kostenintensive, reaktive Restruk-
turierungen vermieden und stattdessen
vorausschauende, nachhaltige Entschei-

dungen getroffen werden.
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Die funf Module im Detail

lllustriert anhand eines Fallbeispiels

Ausgangslage

Eininternational tatiges Maschinenbauunternenmen mit rund 3.500 Mitarbeitenden stand vor der Herausfor-
derung, seine historisch gewachsene Organisations- und Rollenstruktur an eine sich verdndernde Markt- und
Technologiesituation anzupassen. Unterschiedliche Rollenbezeichnungen, uneinheitliche Verantwortlichkeiten
und stark divergierende Vergutungsniveaus erschwerten Transparenz und Steuerung. Gleichzeitig fuhrten der
technologische Wandel, demografische Veranderungen sowie steigender Kostendruck zu wachsendem Hand-
lungsbedarf auf Managementebene.

Interne Analysen machten deutlich, dass der Wertbeitrag vieler Rollen nicht eindeutig definiert war und

damit eine belastbare Grundlage fur strategische Personal- und Kostenentscheidungen fehlte. Gleichzeitig
erschwerten ein angespannter Arbeitsmarkt und fehlende Transparenz Uber kritische Skills die Rekrutierung
geeigneter Fachkréafte, wahrend Schlusselpersonen vermehrt mit attraktiven externen Vergitungsangeboten
abwanderten.

Das Unternehmen entschied sich, eine unternenmensweite Jobarchitektur einzufuhren.
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Wirksames Workforce Planning ist
kein operatives Instrument, sondern
ein zentraler Bestandteil strategischer
Unternehmenssteuerung.

DR. STEPHAN HOSTETTLER



Jobstruktur

Die im Unternehmen vorhandenen Jobs bilden den
Ausgangspunkt als zentrale strukturelle Einheit.
Abhangig von Nutzungsbedurfnissen, bestehender
Ausgangslage und Zielbild werden vorhandene
Strukturen weiterentwickelt oder gezielt neu auf-
gesetzt.

Ausgangspunktist eine systematische Bestands-
aufnahme der bestehenden Job- und Rollen-
landschaft mit dem Ziel, ein belastbares Abbild
des Ist-Zustands zu schaffen. Grundlage hierfur
bilden vorhandene Stamm- und Organisations-
daten, die entlang bestehender Job- und Rollen-
bezeichnungen analysiert, gebundelt oder, wo
fachlich sinnvoll, bewusst voneinander abgegrenzt

werden.

Zentralist dabei die Definition einer angemessenen
Granularitat der Jobstruktur. Was einen Job
umfasst, wird nicht abstrakt festgelegt, sondern
konseguent vom jeweiligen Anwendungszweck
des Unternehmens her gedacht. Sollin spateren
Phasen beispielsweise ein differenziertes Learning

Management aufgebaut werden, kann es sinnvoll

sein, bereits in diesem Modul eine feinere Job-
struktur zu wahlen, um eine ausreichende Differen-
zierbarkeit von Skills zu erméglichen. Steht hinge-
gen zunachst die VergUtung im Fokus, bestimmt die
angestrebte Vergutungsstruktur beziehungsweise
-strategie die erforderliche Granularitat.

Erganzend wird die Rollenlandschaft entlang von
Jobfamilien und gegebenenfalls Subjobfamilien
strukturiert. Diese Systematik erleichtert nicht

nur die Orientierunginnerhalb der Organisation
und das Aufzeigen von Entwicklungsperspektiven
fur Mitarbeitende, sondern bildet zugleich eine
wichtige Grundlage fur konsistentes Reporting und
finanzielle Steuerung.

Auch die Tiefe der Rollenbeschreibungen wird
bewusst unternehmensspezifisch festgelegt.
Moderne KI-Anwendungen unterstitzen dabei,
Rollen pragmatisch, konsistent und zugleich
aussagekraftig zu beschreiben, ohne den
Erhebungsprozess unndtig komplex oder zeit-
intensiv zu gestalten.




HR-LEITERIN

Die Strukturierung
unserer Jobs hat
Klarheit geschaffen,
wohin wir uns als
Organisation ent-
wickeln wollen.
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MODUL 2

MODUL 3

FALLBEISPIEL

Ein kleines Projektteam aus Auftraggeber und HCM klarte gemeinsam mit der Linie zunachst die zentralen
Anwendungsfelder der Jobarchitektur. Im Fokus stand, welche Entscheidungen kinftig darauf basieren

sollen und welche Granularitat dafur erforderlichist. Das Unternehmen definierte zwei Schwerpunkte: eine
harmonisierte, marktkonforme Vergltungssystematik sowie Transparenz Uber die im Unternehmen vorhan-
denen Skills als Steuerungsinstrument fur die Transformation. Entsprechend wurde eine Rollenstruktur festge-
legt, die sowohl eine marktorientierte Vergttungslogik als auch eine spéatere Erweiterung um Skills ermdaglicht.

Auf Basis einer Kl-gestutzten Analyse und Auswertung der vorhandenen Unternehmensdaten wurde zunachst
ein erster unternehmens- und branchenspezifisch passender Jobkatalog erstellt. Dabei erfolgte ein systema-

MODUL 4

tischer Abgleich mit branchentblichen Referenzkatalogen, sodass sowohl die interne Ausgangslage als auch
externe Marktstandards berucksichtigt wurden. Der so entstandene Entwurf der Joblandschaft diente als
belastbarer Ausgangspunkt und wurde in kurzen Validierungsrunden mit den relevanten Fachbereichen gezielt

Uberpruft und feinjustiert.

Parallel dazu wurde eine Ubergreifende Struktur aus Job- und Subjobfamilien entwickelt, die frihzeitig mit dem
Corporate-Finance-Bereich abgestimmt wurde und eine konsistente Grundlage fur Reporting, Kostenanalysen

und weiterfuhrende Steuerungsentscheidungen schuf.

Die Jobbeschreibungen wurden bewusst schlank gehalten und mithilfe KI-gestutzter Vorlagen effizient erstellt,
um eine hohe Vergleichbarkeit bei gleichzeitig geringem Erhebungsaufwand sicherzustellen. Innerhalb weniger

MODUL 5

Wochen entstand so eine konsolidierte Rollenlandschaft, die erstmals einen vollstandigen und konsistenten
Uberblick tiber die tatsachliche Jobstruktur des Unternehmens ermaglichte.

10
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MODUL 2
Vergutungsstrategie

Die Joblandschaft wird um eine Wertigkeits-
dimension erganzt. Jobs werden systematisch
bewertet und damit sowohlintern vergleichbar als
auch an Marktdaten anschlussfahig gemacht. Ziel
ist es, ein klares Verstandnis darlUber zu gewinnen,
welchen relativen Wert einzelne Rollen fUr das
Unternehmen haben und wie dieser Wert im Markt

bepreist wird.

Zu Beginn wird entschieden, nach welchen Krite-
rien Rollen bewertet werden sollen. Hier werden
Bewertungssysteme unterschiedlicher Anbieter
betrachtet und mit den kulturellen, strategischen
und organisatorischen Rahmenbedingungen des
Unternehmens abgeglichen. Auf dieser Basis
entscheidet sich das Unternehmen bewusst fur
ein Bewertungssystem, das sowohl! zur eigenen
Wertschopfungslogik als auch zur gewlinschten
Steuerungswirkung passt. Anschliessend werden
die Rollen entlang dieses Systems bewertet und
Wertigkeitsstufen zugeordnet.

Darauf aufbauend wird die VergUtungsstruktur
definiert. Unternehmen legen fest, wie sich fixe
und variable Vergltungsbestandteile zueinander
verhalten sollen und ob bzw. in welchem Umfang
variable VergUtungselemente eingesetzt werden.
Haufig wird entschieden, Rollen mit héherer
Wertigkeit oder unmittelbarem Einfluss auf den
Geschaftserfolg mit hdheren variablen Anteilen
auszustatten. Auch Differenzierungen nach
Jobfamilien und Laufbahnen sind Ublich, etwa
durch spezifische Vergitungs- und Incentivierungs-
systeme fur vertriebsnahe Rollen.

Zur operativen Steuerung der Vergitung werden

in der Regel Gehaltsbander definiert. Diese konnen
entweder auf Ebene von Wertigkeitsstufen oder
einzelner Jobs angesetzt werden. Das ist abhangig
von der jeweiligen VergUtungsstrategie des Unter-
nehmens. Die Gehaltsbander werden Ublicherweise
aus einer Kombination des internen Gehalts-
geflges und externer Marktdaten abgeleitet. Dabei
spielt auch die strategische Positionierungam
Arbeitsmarkt eine zentrale Rolle: Wahrend fur stra-
tegischrelevante Rollen bewusst eine Steuerungim
oberen Marktbereich gewahlt werden kann, werden
administrative und leichter nachzubesetzende
Rollen haufig ndher am unteren Marktbereich posi-
tioniert.

Sinnvollist eine Zusammenfassung von Jobs

mit gleicher Wertigkeit in Stufen oder Level.

Diese dienen nicht nur der internen Steuerung,
sondern auch der Verstandlichkeit gegentber
Mitarbeitenden, indem Unterschiede in Wertigkeit,
Gehaltshohe und Vergltungsmix nachvollziehbar

und transparent vermittelt werden.
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FALLBEISPIEL

Auf Basis der konsolidierten Rollenlandschaft entschied sich das Unternehmen zunéchst bewusst flr ein
etabliertes, international anerkanntes Bewertungssystem, das mit gdngigen Marktdaten kompatibelist.
Dadurch wurde sichergestellt, dass die interne Wertigkeit der Rollen einfach und konsistent mit externen
Marktbenchmarks verglichen werden konnte. Ein weiterer Entscheidungsfaktor war die integrierte Admini-
stration von Jobbeschreibungen sowie die Anbindung an das bestehende HR-Informationssystem. Dies
ermadglichte es, Rollenbewertungen, Marktvergleiche und Vergutungsanalysen direkt in der Anwendung vor-
zunehmen. Das stellt einen wesentlichen Vorteilinsbesondere fur die europaischen Tochtergesellschaften

mit ihren unterschiedlichen regulatorischen Anforderungen dar.

Auf Basis des gewdahlten Bewertungssystems wurden alle 375 Rollen bewertet und gemass ihrer Wertigkeit

in acht Stufen eingeordnet. Die Bandbreite reichte von operativen Einstiegsrollen, fur die in der Regel eine
abgeschlossene Ausbildung ohne Berufserfahrung erforderlich ist, bis hin zu rund 50 Top-Management-Rollen
in der obersten Stufe. Diese hdchste Stufe diente nicht nur der Vergltungssteuerung, sondern definierte

zugleich einen klaren Adressatenkreis fur strategische Management- und Steuerungsgremien.

Im nachsten Schritt wurde die Vergttungslogik differenziert nach Wertigkeitsstufen ausgestaltet. Fur die
unteren, starker operativen Stufen definierte das Unternehmen eine Erfolgsbeteiligung als variablen Ver-
gutungsbestandteil. Mit steigender Wertigkeit wurden schrittweise hdhere Short-Term-Incentives (STI)
eingefthrt; auf Top-Management-Ebene kamen zusatzlich Long-Term-Incentives (LTI) zum Einsatz. Damit
spiegelte die VergUtungsstruktur nicht nur den Wert der Rollen wider, sondern auch deren strategische
Verantwortung und Wirkung auf den Unternehmenserfolg.

Zur operativen Steuerung wurden pro Wertigkeitsstufe drei Gehaltsbander definiert: ein Standardband, dem
der Grossteil der Rollen zugeordnet wurde, ein oberes Band fur strategisch besonders relevante oder am Markt
hoch vergUtete Rollen sowie ein unteres Band fur Rollen mit geringerem Marktpreis. Dieses Modell erméglichte
es, trotz vergleichbarer interner Wertigkeit marktbedingte Unterschiede zu berutcksichtigen z. B. hdhere Ver-

gutungsniveaus fur IT-Rollenim Vergleich zu HR-Rollen innerhalb derselben Wertigkeitsstufe.

Abschliessend wurden klare Uberfuhrungsregeln festgelegt, um bestehende Vergitungsinkonsistenzen struk-
turiertin die neue Logik zu UberfUhren. Historische Sonderregelungen konnten so schrittweise abgebaut und

durch transparente, rollenbasierte Vergltungsmechanismen ersetzt werden.
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MODUL 3

Performance & Talent Management

Durch die Erganzung um Talent Management wird
die Jobarchitektur um Leistungs-, Beitrags- und
Perspektivdimensionen erweitert und zeigt auf,
welche Leistungen erwartet werden, welchen Wert-
beitrag Jobs fUr das Unternehmen leisten und wie
sie entlang von Karrierepfaden sinnvoll miteinander
verbunden sind.

Die Leistungserwartungen werden rollen- und
wertigkeitsbasiert formuliert und bilden einen
einheitlichen Referenzrahmen fur FUhrungskrafte.
Hohere Wertigkeitsstufen sind dabei mit hdheren
Erwartungen an Wirkung, Steuerungsumfang und
Ergebnisverantwortung verbunden. Performance
wird so vergleichbar, nachvollziehbar und konsistent
Uber Bereiche hinweg gesteuert.

Darauf aufbauend wird Performance zur zentra-
len Grundlage leistungsorientierter Vergttung.
Variable Vergutungselemente lassen sich klar an
Zielbeitrégen und Ergebnissen ausrichten und
machen Vergutungsentscheidungen transparenter
und nachvollziehbarer. Zugleich entsteht eine
belastbare Basis fur Equal-Pay-Analysen, da Vergu-
tungsunterschiede konsistent auf Rolle, Wertigkeit
und Leistung zurtckgefuhrt werden kdnnen.

Gleichzeitig schafft Modul 3 die Basis fur ein
strukturiertes Talent Management. Durch die
Verbindung von Rolle, Wertigkeit und Leistung wird
sichtbar, welche Mitarbeitenden in inrer aktuellen
Rolle Uberdurchschnittlich beitragen und fur
weiterfUhrende Rollen infrage kommen. Potenzial
wird nichtisoliert, sondern stetsim Kontext der
Jobarchitektur betrachtet, also entlang realer
Rollen, Wertigkeiten und Verantwortungsniveaus.

Auf dieser Grundlage lassen sich Laufbahnen und
Karrierepfade strukturiert und nachvollziehbar
ableiten. Die Jobarchitektur macht sichtbar, welche
Rollen inhaltlich, wertigkeitsseitig und hinsichtlich
der Anforderungen sinnvoll aufeinander aufbauen.
Karriereentwicklung folgt damit keiner abstrakten
Hierarchie, sondern klar definierten Ubergangen
zwischen Jobs mit steigender Wirkung, Verant-
wortung oder fachlicher Tiefe. Laufbahnmodelle
werden so fur Mitarbeitende ebenso wie fur
Fuhrungskrafte und Organisation transparent,
realistisch und steuerbar.

Durch die Verknupfung mit Talent Management

entsteht somit Transparenz darUber,

— inwelchen Jobs besonders starke Leistungen
gezeigt werden;

— wo Talente fur weiterfUhrende Aufgaben vor-
handen sind;

— furwelche wertschopfungsrelevanten Rollen
mittelfristig Nachfolge- oder Entwicklungsbe-
darfe bestehen;

— welche konkreten Karrierepfade und Lauf-
bahnoptionen sich aus der Jobarchitektur
logisch ergeben;

— undwie VergUtungsunterschiede konsistent und
nachvollziehbar begrundet werden kénnen, ins-
besondere im Kontext von Equal-Pay-Analysen
und Vergleichen.
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Nach Etablierung der Rollenlandschaft und der neuen VergUtungslogik stand das Unternehmen vor der Frage,
wie Leistung kunftig konsistent, vergleichbar und steuerungsrelevant beurteilt werden kann. Ziel war es,

MODUL 1

Performance aus der individuellen Bewertung herauszuldsen und starker an Rollen, Wertigkeit und Beitrag zum
Unternehmenserfolg zu koppeln.

Zu Beginn wurden gemeinsam mit Fihrungskraften aus den Geschéaftsbereichen die Leistungserwartungen

je Wertigkeitsstufe definiert. Dabei ging es nicht umindividuelle Zielvereinbarungen, sondern um einen klaren
Referenzrahmen: Welche Ergebnisverantwortung, welcher Steuerungsumfang und welche Wirkung werden in
einer Rolle dieser Wertigkeitsstufe erwartet? Dieser Rahmen wurde bewusst knapp gehalten, um Vergleichbar-
keit zu ermaoglichen und gleichzeitig ausreichend Spielraum fur bereichsspezifische Ziele zu lassen.

Darauf aufbauend wurden die bestehenden Performance-Management-Prozesse Uberprift und an die neue
Jobarchitektur angepasst. Die Bewertung von Leistung erfolgte nunim Kontext der jeweiligen Rolle und

MODUL 2

Wertigkeitsstufe. FUhrungskrafte erhielten damit eine klare Orientierung, wie individuelle Beitréage einzuordnen
sind und wie diese mit variablen Vergltungselementen verknUpft werden. Insbesondere in den hdheren
Wertigkeitsstufen wurde Performance starker mit unternehmerischer Wirkung und Zielerreichung verbunden.

Parallel dazu nutzte das Unternehmen die neue Transparenz, um Talent- und Nachfolgefragen systematischer
zu adressieren. Durch die Verbindung von Rolle, Wertigkeit und Leistung wurde sichtbar, welche Mitarbeitenden
inihrer aktuellen Rolle Uberdurchschnittlich performten und fur weiterfihrende Rollen infrage kamen. Talent
Management wurde damit nicht losgeldst betrachtet, sondern konseguent entlang der bestehenden Job-
architektur verankert.

Auf dieser Basis wurden auch die bestehenden Laufbahn- und Karrierepfade Uberprift und prazisiert. Die
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Jobarchitektur machte sichtbar, welche Rollen inhaltlich und wertigkeitsseitig sinnvoll aufeinander aufbauen
und welche Leistungserwartungen mit dem nachsten Schritt verbunden sind. Karriereentscheidungen folgten
damit nicht mehr impliziten Annahmen oder individuellen Einschatzungen, sondern klar definierten Uber-
gangen zwischen Rollen mit wachsender Wirkung, Verantwortung oder fachlicher Tiefe.

Insgesamt fuhrte Modul 3 zu einer deutlich héheren Konsistenz in der Leistungsbeurteilung und zu einer

besseren Entscheidungsgrundlage fur Vergltung, Talentidentifikation und Nachfolgeplanung.
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é Die Verzahnung von Jobarchitektur

> und Performance Management schafft

Klarheit und reduziert Komplexitat.
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MODUL 4
Learning Management

FUr ein zielgerichtetes Learning Management wird
die Jobarchitektur systematisch um Skills erganzt.
Diese bilden die Grundlage organisationaler
Capabilities und damit der strategischen Leistungs-
fahigkeit des Unternehmens.

Zielist es, Transparenz darUber zu schaffen,
welche Fahigkeiten fur welche Jobs erforderlich
sind undin welcher Auspragung und Verteilung
sieim Unternehmen vorhanden sind. So entsteht
eine belastbare Entscheidungsgrundlage fur die
strategische Weiterentwicklung der Organisa-
tion, insbesondere im Hinblick auf Learning- und
Sourcingstrategien.

Unter Skills werden in diesem Kontext konkrete
Fertigkeiten verstanden, also das, was eine Person
beherrscht, und weniger die Art und Weise, wie

sie handelt oder arbeitet. In dieser Abgrenzung
unterscheiden sich Skills von Kompetenzen, die

in der Regel breiter gefasst sind und haufig auch
Verhaltensweisen, Einstellungen oder persénliche
Auspragungen umfassen.

Ein Kompetenzmodell kann dabei sinnvoll sein,

um Leistungserwartungen, Fihrungsverstand-
nis oder kulturelle Aspekte zu beschreiben. Je
nach Unternehmensverstandnis kbnnen solche
Kompetenzdimensionen bereits in den anderen
Modulen, etwa im Rahmen von Performance- und
Talent-Management-Ansatzen, bertcksichtigt
sein. Ebensoist es moglich, Kompetenzaspekte
im Zuge der Etablierung eines Skills Managements

erganzend zuintegrieren.

Der Fokus von Modul 4 liegt gleichwohl primar auf
klar definierbaren, mess- und verkntpfbaren Skills,
um Transparenz zu schaffen und eine belastbare
Grundlage fur weiterfUhrende Steuerungs- und
Entwicklungsentscheidungen zu ermdglichen.

Da es unterschiedliche Skillssysteme und -modelle
gibt, empfiehlt es sich, bewusst eine systemuber-
greifende und anschlussfahige Skillstaxonomie zu
wahlen. Eine solche Taxonomie stellt Vergleich-
barkeit und Marktanschlussfahigkeit sicher und
ermadglicht zugleich die Anbindung an externe Lern-
und Entwicklungsplattformen. Skills werden damit
zu einer gemeinsamen, standardisierten Sprache
im internen und externen Kontext.

Die VerknUpfung von Skills erfolgt rollenbasiert.

Fur ausgewahlte, geschaftsmodellrelevante Rollen
werden die jeweils zentralen Skills definiert. Nicht
alle Rollen mUssen dabei bertcksichtigt werden:
Insbesondere Support- oder wenig differenzie-
rende Funktionen kénnen bewusst ausgeklammert
werden, um den Aufwand zu steuern und den Fokus

auf das Kerngeschaft zulegen.

Im nachsten Schritt werden die definierten Skills

mit den jeweiligen Rolleninhabern verknipft. Da-
durch wird erstmals sichtbar, in welcher Quantitat
bestimmte Skills im Unternehmen tatsachlich
vorhanden sind. Skills werden so nicht nur beschrie-
ben, sondern quantifizierbar gemacht. Das ist

eine wesentliche Voraussetzung, um Personal-
ressourcen gezielt zu mobilisieren, aufzubauen oder

zu entwickeln.

Modul 4 schafft damit die Grundlage fUr eine
bedarfsgerechte und kosteneffiziente Lern- und
Entwicklungsstrategie. Weiterbildungsmass-
nahmen kénnen gezielt dort eingesetzt werden,
wo sie strategisch erforderlich sind, statt nach dem
Giesskannenprinzip zu erfolgen. Gleichzeitig bildet
das Skillsinventar eine zentrale Bricke zu Modul 5
(Workforce Planning), in der Skills, Kapazitaten und
strategische Anforderungen systematisch zusam-

mengefuhrt werden.
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FALLBEISPIEL

Nach der Klarung von Rollen, Wertigkeit sowie Leistungs- und Qualifikationsanforderungen definierte das
Unternehmen zunachst, welchen Zweck das Skills Management erfillen soll. Im Vordergrund standen drei Ziele:
Transparenz Uber die fur das Geschaftsmodell relevanten Skills, eine gezielte Steuerung von Weiterbildungs-
investitionen sowie die Schaffung einer belastbaren Grundlage fur strategische Organisationsentscheidungen
im nachsten Schritt des Workforce Planning.

Auf dieser Basis entschied sich das Unternehmen fur ein System, das bereits eine normierte Skillstaxonomie
integriert und direkt an das bestehende HR-Informationssystem angebundenist. Ein zentrales Auswahl-
kriterium war die Moglichkeit, Skills standardisiert zu administrieren und gleichzeitig an externe Lernplatt-
formen anzuschliessen. Das System nutzte die bestehenden Rollenbeschreibungen und -inhalte, um mithilfe
Kl-gestutzter Logiken relevante Skills vorzuschlagen, zu strukturieren und den Rollen zuzuordnen. Dadurch
waren die Skills von Beginn an auf einem normierten, marktanschlussfahigen und ausreichend granularen
Niveau formuliert.

Das Unternehmen legte bewusst fest, pro Rolle maximal zehn zentrale Skills zu definieren. Ziel war es, Komplexi-
tat zu vermeiden und den Fokus konsequent auf die fur das Geschaftsmodell kritischen Skills zu legen. Skills, die
lediglich als ,Nice-to-have" galten, wie z. B. bestimmte Sprachkenntnisse ohne strategische Relevanz, wurden
bewusst nicht bertcksichtigt. Je nach Rolle fiel die Anzahl der Skills entsprechend geringer oder hdher aus.

Die Vorschlage aus dem System wurden anschliessend von der Linie Uberpruft. Fihrungskrafte konnten Skills
aus der integrierten Skillstaxonomie einfach per Klick anpassen, austauschen oder neu kombinieren. Zusat-
zlich wurde festgelegt, auf welchem Anforderungsniveau ein Skill fir eine Rolle erforderlich ist. Dadurch wurde
sichtbar, wie sich Rollen entlang der Wertigkeitsstufen entwickeln: Nicht primar durch neue Aufgaben, sondern
durch steigende Anforderungen an einzelne Skills. Mitarbeitende konnten transparent nachvollziehen, welche
Anforderungen sie bereits erflllten und welche Skills sie fur den ndchsten Entwicklungsschritt gezielt aufbauen
mussten. Dies stéarkte die Eigenverantwortung und forderte die interne Mobilitat.

Uber die angebundene Lernplattform erhielten Mitarbeitende konkrete Trainingsvorschlége, die sie eigen-
standig bearbeiten konnten. Ihr Entwicklungsfortschritt wurde systemseitig dokumentiert, wahrend Fuhrungs-
krafte die Entwicklung gezielt begleiten, priorisieren oder anstossen konnten.

Im Ergebnis schuf das strukturierte, quantifizierbare Skillsinventar eine hohe Transparenz Uber strategisch
relevante Skills, starkte die Eigenverantwortung der Mitarbeitenden und ermdéglichte dem Management eine
gezielte, kosteneffiziente Steuerung von Entwicklungsinvestitionen und interner Mobilitat.
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MODUL 5
Workforce Planning

Im funften Modul wird die Jobarchitektur zur
Grundlage einer vorausschauenden, strategischen
Steuerung der Personalressourcen. Ausgangspunkt
ist die Frage, wie sich das Unternehmen kunftig
positionieren will: Welche Geschéaftsfelder sollen
ausgebaut, neu aufgebaut oder zurtickgefahren
werden und welche Rolle spielen dabeitechno-
logische Entwicklungen, etwa Automatisierung
oder der Einsatz von KI?

Zunachst wird die Unternehmensstrategie
systematisch aufihre personellen Implikationen hin
analysiert. Aus der angestrebten Zielarchitektur
des Geschaftsmodells wird abgeleitet, welche
Rollen und Skills in welcher Qualitat und Quantitat
kunftig bendtigt werden. Dabei wird bewusst auch
betrachtet, welche Tatigkeiten und Skills perspekti-
visch durch technologische Losungen ersetzt oder
deutlich reduziert werden kbnnen und an welchen
Stellen Investitionen in Technologie gegentber

Personalaufbau sinnvoller sind.

Auf Basis dieser Soll-Perspektive erfolgt ein struk-
turierter Abgleich mit der aktuellen Situation.
Mithilfe des bestehenden Rollen- und Skillsinven-
tars wird sichtbar, welche Skills und damit auch
Rollen weiterhin relevant sind, welche an Bedeu-
tung verlieren und welche neu aufgebaut werden
mussen. Um die Komplexitat beherrschbar zu
halten, kann dieser Abgleich zunachst auf Rollen-
ebene erfolgen und schrittweise auf Skill-Ebene

vertieft werden.

So entsteht ein differenziertes Bild:

—  Skillsund Rollen, die mit dem Geschaftsmodell
auslaufen;

— Skills, die durch technologische Entwicklungen
substituiert werden;

— sowie Skills, die auch kunftig erfolgskritisch
bleiben oder neu entstehen.

Durch die Verknupfung von Rollen, Skills und
Stammdaten lassen sich diese Veranderungen
quantifizieren. Dies nicht nurin Anzahl und Kapa-
zitat, sondern auchin finanzieller Wirkung, indem
Vergutungsdaten einbezogen werden. Erganzend
fliessen Kennzahlen wie Fluktuationsraten, Rekru-
tierungszeiten und die Altersstruktur der Rollen-
inhaber in die Analyse ein. Dadurch kann beurteilt
werden, ob nicht mehr bendtigte Kapazitaten aktiv
abgebaut werden mussen oder ob sie sich durch
naturliche Fluktuation und anstehende Pensio-
nierungen steuern lassen. Auf diese Weise konnen
kostenintensive, reaktive Restrukturierungen

vermieden werden.

Ein weiterer Fokus liegt auf der Frage, inwieweit
verwandte oder angrenzende Skills aufgebaut
werden kénnen, um bestehende Mitarbeitende
gezielt weiterzuentwickeln und interne Mobilitat zu
fordern. Workforce Planning wird damit nicht nur
zu einem Instrument des Abbaus, sondern auch

zu einem Hebel fUr bewusste Investitionenin Ent-
wicklung, Umschulung und Talentbindung.

Auf dieser fundierten Datenbasis lassen sich
Sourcing-Strategien, Make-or-Buy-Entschei-
dungen sowie M&A-Uberlegungen konsequent
und wertorientiert ausrichten. Modul 5 integriert
Strategie, Organisation, Kosten und Personalres-
sourcen zu einem Steuerungsmodell, das operative
Exzellenz ermdglicht, strukturelle Resilienz aufbaut
und das Unternehmen insgesamt zukunftssicher
aufstellt, um auch unter veranderten Markt- und

Rahmenbedingungen handlungsfahig zu bleiben.
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Auf Basis der strategischen Neuausrichtung analysierte das Unternehmen zunachst, wie sich das Geschafts-
modellin den kommenden Jahren entwickeln soll. Eine zentrale Entscheidung war, sich von einem nicht profi-
tablen Geschaftsbereich zu trennen und die Investitionen konsequent auf das technologisch anspruchsvolle
Kerngeschaft zu fokussieren. Ziel war es, Innovationsfahigkeit und die Wettbewerbsposition nachhaltig zu
starken.

Erganzend wurde eine strukturierte Analyse des technologischen Fortschritts durchgefuhrt, mit besonderem
Fokus auf Automatisierung und den Einsatz von KI. Dabei wurde systematisch bewertet, welche Aufgaben und
Skills kiinftig ganz oder teilweise durch technologische Losungen Ubernommen werden kdnnen. Diese Analyse
machte sichtbar, in welchen Rollen Personalressourcen perspektivisch durch Technologie substituiert werden

und wo sich der qualitative Anspruch an verbleibende Rollen verandert.

Im nachsten Schritt wurden die strategischen Zielbilder in konkrete Anforderungen an Rollen, Skills und
Kapazitaten Ubersetzt. Insbesondere im Bereich der Produkt- und Technologieentwicklung ergab sich ein
deutlich erhdhter Bedarf an spezialisierten Rollen, die am Arbeitsmarkt nur schwer verfuigbar waren. Gleich-
zeitig zeigte der Abgleich von Soll- und Ist-Situation, dass in bestimmten Bereichen ein zukinftiger Uberhang

an Kapazitaten zu erwarten war.

Der Abgleich erfolgte zunachst auf Rollenebene, um die Komplexitat beherrschbar zu halten, und wurde
schrittweise auf Skill-Ebene vertieft. Durch die Verknlpfung von Rollen, Skills, Stammdaten und Vergutungs-
informationen konnte das Unternehmen den kinftigen Personalbedarf quantitativ und finanziell simulieren
und bewerten. Ergdnzend flossen Kennzahlen wie Altersstruktur, Fluktuation und Rekrutierungszeitenin die
Planung ein. Fur Rollen, bei denen der Einsatz von Technologie absehbar zu einem geringeren Personalbedarf
fuhrte, wurde bewusst ein Einstellungsstopp ausgesprochen. Diese Entscheidung war mit den analysierten
Fluktuations- und Altersdaten kompatibel, sodass der Kapazitédtsabbau grosstenteils Uber naturliche Abgange
und anstehende Pensionierungen gesteuert werden konnte. So konnten zusatzliche Restrukturierungskosten

weitgehend vermieden werden.

Fur den Ruckbau des nicht profitablen Geschéftsbereichs verfolgte das Unternehmen insgesamt einen
differenzierten und sozialvertraglichen Ansatz. Neben naturlicher Fluktuation und dem Verzicht auf Nachbe-
setzungen wurden Mitarbeitenden mit im Kerngeschaft verwertbaren Skills gezielte Entwicklungsangebote
gemacht, uminterne Mobilitat zu ermdoglichen. Nur in Einzelfallen waren betriebsbedingte Kindigungen

erforderlich.

Parallel dazu entschied sich das Unternehmen, den Aufbau kritischer technologischer Skills nicht ausschliess-
lich Uber klassische Rekrutierung zu steuern. Aufgrund der angespannten Marktsituation wurden gezielt
Start-ups identifiziert, deren Technologien und Teams strategisch zum Zielbild passten. Diese Akquisitio-
nen ermoglichten es, sowohl technologische Fahigkeiten als auch dringend benétigte Personalressourcen
integriert aufzubauen.

Modul 5 machte es dem Unternehmen so moglich, strategische Entscheidungen, technologische Entwick-
lungen und Personalressourcen vorausschauend miteinander zu verknUpfen. Workforce Planning wurde
damit zu einem zentralen Instrument, um Transformation gezielt zu steuern, Kostenrisiken zu minimieren und
Investitionen in Personal und Technologie bewusst auszurichten.



Wie wir Sie begleiten

Rollen, Anforderungen und Geschaftsmodelle verandern
sich kontinuierlich. In vielen Organisationen fehlt jedoch
eine konsistente Datenbasis, um diese Veranderungen
gezielt zu steuern. Wir unterstitzen Unternehmen dabei,
ihre Workforce-Daten so zu strukturieren, dass sie fur
unterschiedliche strategische Fragestellungen unmittelbar

nutzbar werden.

Durch eine klare Segmentierung von Rollen, Wertigkeiten
und Beitragen entstehen belastbare Entscheidungs-
grundlagen. Management und HR erhalten Transparenz
aus unterschiedlichen Perspektiven, von Performance und
Vergutung bis hin zu Talent-, Nachfolge- und strategischer
Workforce-Planung. Entscheidungen werden vergleichbar,

steuerbar und vorausschauend.

HR wird damit zum strategischen Sparringpartner auf
Augenhoéhe, der relevante Zusammenhange sichtbar macht
und aktive Workforce-Steuerung ermaoglicht. Wir begleiten
diesen Weg vom Aufbau einer tragfahigen Datenbasis bis zur
Etablierung einer strategisch wirksamen Jobarchitektur.

Gemeinsam mit dem Unternehmen klaren wir zunachst,
was erreicht werden soll, was heute bereits vorliegt, wie das
Vorhaben sinnvoll strukturiert wird und welche Form der
Zusammenarbeit den grossten Mehrwert bietet. Abhangig
von Zielsetzung, internen Ressourcen und gewunschter
Steuerung Ubernehmen wir dabei unterschiedliche Rollen:
als Projektleiter, Sparringpartner oder Reviewer.
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Projektleiter

In der Rolle des Projektleiters Ubernehmen wir
die aktive Steuerung des Gesamtvorhabens.
Wir verantworten die Konzeption, Ausarbei-
tungund Erstellung der Inhalte und bringen
unsere umfassende HCM-Expertise gezielt

ein.

Dazu gehoren die Erarbeitung fundierter
Entscheidungsgrundlagen, die strukturierte
Vorbereitung von Abstimmungen sowie eine
fuhrende Rolle in Workshops und Meetings.
Wir moderieren Diskussionen, bundeln Ergeb-
nisse und sorgen fur eine klare Kommunikation
gegenuber allen relevanten Stakeholdern. Ziel
ist es, das Projekt effizient voranzubringen

und qualitativ hochwertige Ergebnisse sicher-

zustellen.

Q

Reviewer

Als Reviewer Ubernehmen wir eine unab-
hangige, qualitatssichernde Rolle im Projekt.
Die Projektverantwortung und -leitung
verbleiben vollstandig beim Unternehmen;
die Unterstutzung erfolgt punktuell und auf
gezielte Anfrage durch die kritische Prifung
von Konzeptentwurfen, Modellen und
Entscheidungsgrundlagen.

Dabeihinterfragen wir Annahmen, identifizie-
ren offene Punkte und bringen ausgewahlte
Beobachtungen sowie fachliche Impulse ein.
Eine Beteiligung an Meetings erfolgt aus-
schliesslich bei Bedarf und auf Wunsch, in der
Regel zur Erlauterung von Rickmeldungen
oder zur Klarung spezifischer Fragestellungen.

<

Sparringpartner

Als Sparringpartner arbeiten wir strategisch
und partnerschaftlich mit dem unternehmens-
internen Projektteam sowie den relevanten
Fachbereichen zusammen. Wir bringen unsere
fachliche Expertise gezielt in strategische
Fragestellungen ein und unterstutzen beider
Ausrichtung, Priorisierung und Entscheidungs-
findung.

Dabei nehmen wir bewusst eine End-to-End-
Perspektive ein: von der konzeptionellen Aus-
gestaltung Uber die Abstimmung mit
Management und Finance bis hin zur Integra-
tionin bestehende operative Prozesse. Die
Verantwortung fur die Umsetzung verbleibt
beim Unternehmen, wird jedoch fachlich eng

begleitet.

Sie entscheiden

Die konkrete Ausgestaltung unserer Zusam-
menarbeit richtet sich nach Ihrem Bedarf,

und Ihren angestrebten Zielen. Gemeinsam
klaren wir, wo Ihr Unternehmen heute steht,
welche Wirkung erzielt werden soll und welche
nachsten Schritte sinnvoll sind. Entsprechend
Ubernehmen wir nach gemeinsamer Absprache
die Rolle des Projektleiters, Sparringpartners

oder Reviewers.

Unsere Begleitung kann entlang der einzelnen
Module der Jobarchitektur gezielt unter-
schiedliche, inhaltliche Schwerpunkte setzen.
Je nach Bedarf wechseln wir flexibel zwischen
den verschiedenen Rollen und stellen so

eine passgenaue Unterstutzung Uber den
gesamten Entwicklungsprozess hinweg sicher.




Beispielhaftes Vorgehen

Je nach Bedarf fUhren wir Sie mit einem klaren und pragmatischen Vor-

gehen durch den gesamten Prozess. Professionelle Moderation sowie

gezielte Change- und Kommunikationsmassnahmen helfen dabei, die

Ergebnisse nachhaltig in Ihrer Organisation zu verankern.

MODUL 1 Jobstruktur MODUL 4 Learning Management
— Erarbeitung von Zielbild und Gestaltungs- — Definition normierter, marktanschluss-
prinzipien als Orientierungsrahmen fahiger Skill-Architekturen
— Analyse bestehender Rollen-, Organisa- — Rollenbasierte Zuordnung kritischer Skills
tions- und VergUtungsdaten — Anbindung an Learning-Plattformen zur
— Entwicklung einer konsistenten, steuer- gezielten Entwicklung
baren Rollenlandschaft mit Hilfe effizienter — Ableitung transparenter Entwicklungs-
technologischer Losungen und Mobilitatspfade
—  Strukturierungin Job- und Subjobfamilien
zur besseren Steuerung und Vergleichbarkeit
MODUL 2 Vergutungsstrategie MODUL 5 Workforce Planning

— Entwicklung wettbewerbsfahiger undintern
anschlussfahiger VergUtungsstrategien

— Auswahl geeigneter Bewertungsverfahren
fUrinterne Vergleichbarkeit und Markt-
anschlussfahigkeit

— Ableitung konsistenter Wertigkeits-
strukturen und Gehaltsbandlogiken

— Definition klarer VergUtungsgrundsatze zur
nachhaltigen Steuerung der Vergltungs-
architektur

MODUL 3 Performance & Talent Management

— Ausrichtung bestehender Performance-
Systeme an Rollen, Wertigkeit und Ziel-
beitragen

— Definition klarer Leistungserwartungen je
Rolle bzw. Wertigkeitsstufe

— Aufbau transparenter Governance fur Leis-
tungs- und Entwicklungsentscheidungen

— Verknupfung von Performance, Vergitung
und Talententscheidungen
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— Datenbasiertes Workforce Assessment
(Rollen, Skills, Kapazitaten, Kosten)

— Integration technologischer Ent-
wicklungen (z. B. Automatisierung, Kl)

— Szenario- und Bedarfsplanung entlang der
Unternehmensstrategie

— Ableitung von Sourcing-, Entwicklungs-
und Organisationsentscheidungen



UNSERE BESONDERE
KOMPETENZ

Daten strukturieren.
Steuerung ermoglichen.
Entscheidungen vor-
bereiten.

Wir denken in Datenstrukturen und darin, wie Organisationen
strategisch gesteuert werden. Durch eine vorausschauende
Konzeption von Jobarchitekturen stellen wir sicher, dass
Workforce-Daten segmentiert und fur unterschiedlichste
strategische Fragestellungen nutzbar sind, auch Uber
einzelne HR-Anwendungsfalle hinaus. Rollen, Wertigkeiten
und Beitrage werden so strukturiert, dass sie vergleich-

bar, auswertbar und fur unterschiedliche Anwendungsfalle
einsetzbar sind.
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So entstehen belastbare Grundlagen fur Analysen

aus verschiedenen Perspektiven, von Vergttung und
Performance Uber Talent- und Nachfolgefragen bis hin zur
strategischen Workforce-Steuerung. Entscheidungen lassen
sich konsistent treffen, aktiv steuern und nachvollzieh-
barbegrinden. HR wird dadurch in die Lage versetzt, das
Management datenbasiert und auf Augenhdhe zu beraten.



HCM INTERNATIONAL LTD.

Fihrende und unabhangige
Unternehmensberatung

fur Vergutung, Corporate Governance, Wertorientierte

Unternehmenssteuerung und Jobarchitektur

HCM International AG, gegrundetim Jahr 2002, verfugt mit 25 Mitarbeitenden
Uber branchenUbergreifende Erfahrung mit einem Kundenportfolio von Gber 450
Unternehmen, von Start-ups, Familienunternehmen, éffentlich-rechtliche Insti-
tutionen bis hin zu grossen, boérsennotierten Konzernen. HCMist zudem Grin-
dungsmitglied der GECN Group und ermaoglicht so eine globale Reichweite und
internationale Expertise Uber funf Kontinente.

hcm.com
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http://hcm.com

Dagmar Fresenius

Dagmar Fresenius ist Partnerin bei HCM International
und Expertin fUr strategisches Vergitungsmanagement,
Jobarchitektur und Workforce Transformation.

dagmar.fresenius@hcm.com

Olga Beregova

Olga Beregovaist Partnerin bei HCM International und Ex-
pertin fur Executive Compensation, Corporate Governance
und VergUtung von Geschaftsleitung und Verwaltungsrat.

olga.beregova@hcm.com

Gerne bieten wir Innen einen kurzen Austausch an, um lhren
aktuellen Stand gemeinsam zu reflektieren.

Wir freuen uns auflhre Kontaktaufnahme und zeigen Ihnen
unseren Léosungsansatz gerne in einer Demo.

>

INTERNATIONAL@HCM.COM



mailto:dagmar.fresenius%40hcm.com?subject=
mailto:olga.beregova%40hcm.com?subject=
mailto:international%40hcm.com?subject=

& GECN

GROUP
HCM International Ltd. MUhlebachstrasse 54 Rue du Commerce 4
international@hcm.com 8008 Zurich 1204 Geneve

hcm.com +41 44 560 33 33 +41 22 339 88 50
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