shaping
sustainable
success

Jobarchitektur
als Treiber der
Vergutungsstrategie

Wandelnde Markte, neue Technologien und veranderte
Kundenanforderungen stehen exemplarisch fur die Vielzahl
an Einflussfaktoren, die eine kontinuierliche Anpassung
und Weiterentwicklung von Organisationen erforderlich
machen. Insbesondere in Wachstums-, Transformations-
oder strategischen Neuausrichtungsphasen erfordern
Wandels

verstarkte Einbindung der Unternehmensfuhrung in die

Geschwindigkeit und Komplexitat des eine

Organisationsgestaltung.
Diese Herausforderung wird haufig dadurch verstarkt, dass

Rollen und Strukturen organisch gewachsen sind und es
ihnen an Flexibilitat, Konsistenz und Skalierbarkeit mangelt.

Qo

Was ist Jobarchitektur?

Jobarchitektur ist das Ordnungs- und Strukturie-
rungsmodell, das samtliche Jobprofile einer Organi-
sation definiert, ihren jeweiligen Beitrag beschreibt
undsieineine konsistente Gesamtstruktur einordnet.
Kurz gesagt schafft sie Transparenz, indem sie
Rollen, Jobprofile, Jobfamilien und Funktionen klar
voneinander abgrenzt und Jobprofile auf Grundlage
ihres relativen Wertbeitrags systematisch bewertet
(siehe Abbildung 1).

Damit wird eine belastbare und objektive Basis
geschaffen, die eine strategische Analyse sowie eine
vorausschauende Steuerung der Organisation im
Einklang mit aktuellen Prioritaten und zukinftigen
Herausforderungen ermoglicht.

Zukunftsfahigkeit und Transformation. Sie entwickelt sich
damit von einer HR-Disziplin zu einem strategischen Mandat
auf Ebene der Unternehmensfuhrung. Ihr Ubergeordnetes
Ziel besteht darin, eine proaktive Steuerung der Organisation
zu ermoglichen, anstelle einer reaktiven Anpassung an

Genau hier wird Jobarchitektur zum zentralen Hebel fir  Veranderungen.
Vereinfachte, illustrative Darstellung einer Jobarchitektur
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Welchen strategischen Nutzen bietet
Jobarchitektur fur die Organisation?

Aufbauend auf dem skizzierten konzeptionellen Rahmen
reicht Jobarchitektur weit Uber einen einzelnen strategischen
Anwendungsbereich hinaus. Sie bildet das strukturelle
Fundament und ermoglicht es der Unternehmensfihrung,
zentrale zukunftsgerichtete Fragestellungen systematisch
zu adressieren, darunter:

— Sind unsere Rollen und Jobprofile mit unserem
zukunftigen Geschaftsmodellim Einklang?

— Verflugen wir Uber eine Struktur, die profitables
Wachstum ermaéglicht?

—  Werden wir auchin den kommenden Jahren
wettbewerbsfahig bleiben?

— Verguten wir Jobprofile im Einklang mit dem relativen
Wertbeitrag, den sie leisten?

— Finanzieren wir unsere Strategie oder erhalten wir
strukturelle Komplexitat?

In Fortfuhrung dieser Analogie umfasst Jobarchitektur eine

Reihe strategischer Elemente, die wie Bausteine gestaltet
und miteinander verbunden sind (siehe Abbildung 2).

ABBILDUNG 2

Ihre Wirksamkeit setzt voraus, dass die zugrunde liegende
Jobarchitektur robust und konsistent ausgestaltet ist.

Von den unterschiedlichen Bausteinen, die auf der
Jobarchitektur als strukturellem Fundament aufbauen, ist
einer besonders eng mitihrverbunden und zugleich eine ihrer
greifbarsten Auspragungen: das Vergilitungsmanagement.

Aus Sicht der Unternehmensfihrung stellt die Vergltung
in den meisten Organisationen typischerweise einen der
grossten Kostenblécken dar. Jobarchitektur schafft hierfur
die strukturelle Grundlage, um Personalkosten gezielt
und strategisch zu steuern, und stellt dabei sicher, dass
Vergutung Ausdruck eines bewussten und angemessenen
Verhaltnisses zwischenrelativem Wertbeitragund finanzieller
Investition ist. Aus Sicht der Mitarbeitenden schafft die
Jobarchitektur strukturelle Klarheit und bildet die Grundlage
und  verstandliche

fur  marktgerechte, transparente

VergUtungssysteme.

Strategische Bausteine auf Basis der Jobarchitektur als strukturellem Fundament

Kompetenzmanagement

Sourcing & Investitionsstrategien

Verglitungsmanagement

Performance Management

Berichtswesen & Analysen

Rollen & Verantwortlichkeiten

Schlisselrollen &

Strategic Workforce Planning

Interne Mobilitat

Nachfolgeplanung

JOBARCHITEKTUR
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Zentrale Konzepte

Rolle

Beschreibt ein klar definiertes Set an Verantwortlich-
keiten und erwarteten Ergebnisseninnerhalb der Orga-
nisation, unabhangig von einzelnen Stelleninhabenden
oder vertraglichen Rahmenbedingungen. Eine Rolle
kann in mehreren unterschiedlichen Jobprofilen ver-

ankert sein.

Jobprofil (Job)

Definiert eine konkret besetzbare Position innerhalb
der Organisation. Es beschreibt den Aufgaben- und
Verantwortungsumfang, zentrale Tatigkeiten sowie die
erforderlichen Fahigkeiten, Erfahrungen und Quialifika-
tionsanforderungen. Ein Jobprofil kann eine oder meh-
rere Rollen umfassen, die sichim Zeitverlauf weiterent-
wickeln oder verandern kénnen.

Job Wertigkeit

Ergibt sichaus der Jobbewertung (Job Grading) und be-
stimmt die relative Bedeutung sowie den Wertbeitrag
eines Jobprofils innerhalb der Organisation. Sie ist un-
abhangig von dem jeweiligen Jobinhabenden und wird
weder durch individuelle Leistung, Betriebszugehorig-
keit noch durch Marktknappheit beeinflusst.

Jobfamilie

Bundelt verwandte Jobprofile, die eine vergleich-
bare fachliche Ausrichtung, ahnliche Kompetenz-
anforderungen und eine gemeinsame Karrierelogik

aufweisen.

Funktion

Beschreibt einen Ubergreifenden organisatorischen
Kompetenzbereich (z.B. Finanzen, Technologie, Ver-
trieb), innerhalb dessen Jobfamilien strukturell einge-
bettet sind und strategisch auf die Unternehmens-
Ziele ausgerichtet werden.
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Worin besteht die konzeptionelle
Verkntipfung zwischen Jobarchitektur
und Vergutungsmanagement?

Durch die systematische Definition von Rollen, Jobprofilen und
Jobfamilien werden Beitrag und Positionierung jedes Jobpro-
fils innerhalb der Organisation klar erkennbar und vergleichbar.
Der "Wert" eines Jobprofils [6st sich damit von subjektiven Ein-
schatzungen oder historisch gewachsenen Strukturen und wird
zu einer transparenten Grosse, die nachvollziehbar beschrie-
ben, systematisch bewertet, gemessen und vergitungsseitig
abgebildet werden kann. In der Praxis kann diese Klarheit die
Grundlage fur Gehaltsbander, Bonusstrukturen, Zielsetzungen
und letztlich fur die GesamtvergUtung bilden.

Im Gesamtkontext wird der Zusammenhang deutlich: Die Job-
architektur definiert die strukturelle und wertbezogene Ord-
nung innerhalb der Organisation, wahrend das VergUtungsma-
nagement diese in eine angemessene und wettbewerbsfahige
finanzielle Ausgestaltung Ubersetzt (siehe Abbildung 3).

Ohne ein konsistentes und objektives System wie die Jobarchi-
tektur laufen Vergutungsentscheidungen Gefahr, fragmentiert
und inkohéarent zu erfolgen. Die Folgen kénnen nicht aufeinan-
der abgestimmte Gehaltsbander, eine geschwachte interne
Lohngerechtigkeit sowie ein unklarer Zusammenhang zwi-
schen Karriere- und VergUtungsentwicklung sein. Dies beein-
trachtigt Transparenz und Vergleichbarkeit Uber Jobprofile und
Standorte hinweg und kann das Vertrauen der Mitarbeitenden
in das VergUtungssystem verringern. Aus Sicht der Unterneh-
menssteuerung besteht zudem das Risiko ineffizienter Perso-
nalkosten sowie einer Vergutungsallokation, die nicht strate-
gisch auf kritische Fahigkeiten, Schlusselrollen und Werttreiber
fokussiertist.

Demgegenuber ermdglicht eine robuste Jobarchitektur der
Unternehmensfihrung, eine strategische Steuerung der Ver-
gUtungsstrukturen zu etablieren und die Vergutung systema-
tisch an der relativen Wertigkeit der jeweiligen Jobprofile aus-
zurichten. Dadurch werden sowohl Kostendisziplin als auch die
Qualitat der Investitionenin Mitarbeitende gestarkt. Zusatzlich
starkt sie die wahrgenommene Fairness des Vergltungssys-
tems und tragt damit sowohl zum Vertrauen der Mitarbeiten-
denalsauch zur Attraktivitat als Arbeitgeber bei, zwei Faktoren,
die fur langfristige Wettbewerbsfahigkeit und organisationale
Resilienz zunehmend an Bedeutung gewinnen.

In ihrer Gesamtheit bildet die Jobarchitektur das strukturelle
Fundament fUr eine wertorientierte Vergttung und wirksame
Unternehmenssteuerung und starkt damit sowohl die aktuelle
Wettbewerbsfahigkeit als auch die Zukunftsfahigkeit.



Zusammenhang zwischen Jobarchitektur und Vergitungsmanagement

JOBARCHITEKTUR

Was ein Job ist und

wie er zum Wert
des Unternehmens
beitragt
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