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EINFUHRUNG



AUSWIRKUNGEN DES TECHNOLOGISCHEN FORTSCHRITTS

...beschleunigt
agile Arbeits-
weisen

... verandert, wo,
wie und durch
wen Arbeit
erledigt wird

...1asst , Arbeits-
partnerschaften”
zwischen Mensch
und Maschine
entstehen

... erhoht die
Nachfrage nach
spezialisierten
digitalen
Kompetenzen

...konfrontiert die
Unternehmen mit
fehlenden Skills
der Mit-
arbeiter*innen

CONTRACT



ERSTE FRAGEN — ERSTE ANTWORTEN COIIJRQSET




SKILLS — EIN BREITER BEGRIFF COT(,]:R‘?‘CT
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WISSEN WACHSTUM LERNEN WEITERBILDUNG
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TRAINING KOMPETENZ ERFAHRUNG




DEFINITIONEN

Der Kontext fur SFIA — Deutsch (sfia-online.org)

& Methode"

<< WISSEN> 77

Qualifikationen und
Zeugnisse
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FAHIGKEIT

Angeborenes, erlerntes oder erworbenes
menschliches Potenzial, z. B. kritisches Denken,
Kreativitat, Kommunikationsfahigkeit

KOMPETENZ
Gesamtheit der Fahigkeiten, Kenntnisse und

Einstellungen, die es einer Person ermdglichen,
spezifische Anforderungen zu bewaltigen

FERTIGKEIT
Im weitesten Sinne als "harte" oder praktische
Fertigkeiten, die durch Ubung und Training erlernt

werden kdnnen. (z.B. Codierung, Datenanalyse und
Buchhaltung


https://sfia-online.org/de/about-sfia/the-context-for-sfia
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ELEMENTE DES ZIELBILDES



CONTRACT

SIEBEN ELEMENTE, DIE DEN UNTERSCHIED MACHEN

DAS HERKOMMLICHE ARBEITSSYSTEM

DAS NEUE ARBEITSSYSTEM

Arbeit als intakte und meist stabile Arbeitsplatze

Arbeitsautomatisierung als Ersatz von Beschaftigten an
Arbeitsplatzen

Vollbeschaftigte innerhalb fester Organisationsgrenzen

Arbeitnehmer als Stelleninhaber mit der Fahigkeit,
»Arbeitsanforderungen” zu erfiillen

Stabiles System von Stellenbeschreibungen

Management und Arbeitskoordination durch Hierarchie, Struktur und
stabile Berichtsbeziehungen

Soziale Werte und Strategien, die sich auf traditionelle Arbeitsplatze
und Beschaftigung beziehen, um Nachhaltigkeit, Mitspracherecht und
Gleichberechtigung zu erwarten (Fixed Mindset)

Arbeit als dekonstruierte Arbeitselemente (Aufgaben)

Arbeitsautomatisierung als Optimierung von Kombinationen aus
menschlicher und automatisierter Arbeit

Arbeitsarrangements als grenzenlose und demokratisierte
Arbeitsokosysteme

Arbeitnehmer als ganze Person mit einer Reihe von dekonstruierten
Fahigkeiten

Standig neu erfundene Aufgaben/Projekte / Projektkombinationen /
Arbeitsarrangements Uber die traditionelle Beschaftigung hinaus

Management und Arbeitskoordination als kollaborative
Knotenpunkte, verbunden durch abgestimmte Ziele und integriert
durch Human/Al-Plattformen und HR-Systeme

Soziale Werte und Strategien, die flieBende Arbeitsarrangements
ermoglichen. Damit wird gemeinsam an sozialer Nachhaltigkeit,
Mitsprache und Inklusion gearbeitet. (Growth Mindset)



KERNELEMENTE DER (ZUKUNFTS-)MISSION CONTRACT
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¢UHRUNG

Da sich die Arbeitswelt standig weiterentwickelt,
mussen alle relevanten Elemente aus der
Arbeitswelt im Rahmen des neuen Arbeitssystems
standig neu angeordnet und angepasst werden,
um den jeweiligen Anforderungen gerecht zu

Prozesse Kultur

(Tatigkeiten und (Verhaltensnormen,
werden. Arbeitsablaufe) Zusammenarbeit etc.)

Neben diesen flinf Kernelementen ist Fiihrung der Funf
wichtigste Bestandteil von allen: Eine Talent Kern- Technologien
zielgerichtete, visiondre und kooperative Flihrung, (Fahigkeiten, elemente (Automatisierung,
die eine Vielzahl von Arbeitsoptionen Fertigkeiten, etc.) Basistechnologien,
aufeinander abstimmt, ist der Motor des neuen Informations-
Arbeitssystems. Sl L)

Struktur

(Organisation der
Arbeit)

Nach Work without Jobs 10



ELEMENTE DES ZUKUNFTSBILDES
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Losen der Arbeit (und der Arbeit-
nehmer*innen) aus den Grenzen
einer Arbeitsplatzbeschreibung

Reorganisation der Arbeit als ein

Portfolio von fluiden Strukturen,
innerhalb und auRerhalb des Jobs

nach: Work without Jobs

Entwickeln von Ein-Mann-
Workforces

Umdenken: weg von
Arbeitnehmer*innen als
Angestellte mit formalen
Arbeitsplatzen hin zu einer
»,Workforce of One" - jede*r mit
einem einzigartigen Portfolio an
Fahigkeiten und Fertigkeiten

CONTRACT

Einsatz von Skills und Kompe- Aufbau eines Zentrums als Motor
tenzen bei Entscheidungen iiber der skillbasierten Organisation
die Arbeit und die Belegschaft

Neudefinition und Neugestaltung Aufbau eines internen

aller Personalpraktiken - vom Kompetenzzentrums, eines Motors
Leistungsmanagement Uber die fur Kompetenzdaten, Technologie,
Belohnung bis hin zur Einstellung -,  Governance und mehr, um diese
die starker auf Fahigkeiten und Entscheidungen zu untermauern
weniger auf Arbeitsplatzen

basieren

11



TOP-ZIELE VON UNTERNEHMENS- UND PERSONALLEITERN MIT SKILL- CONTRACT
UND KOMPETENZBASIERTEN VERFAHREN (TOP 8 VON 13)

Die richtigen Talente fiir die Die Leistung und Produktivitat Leistungsstarke Teams Unternehmenswachstum
Organisationsanforderungen der Mitarbeitenden fordern

finden und halten verbessern

... durch die Auswahl von ... durch die Nutzung aller Fahigkeiten der ... durch die richtige Mischung dhnlicher ... durch den effektiven Aufbau neuer
Arbeitnehmenden auf der Grundlage Arbeitskrafte und unterschiedlicher Fahigkeiten in der Marken oder Produkte

ihrer Féihigll<eiten und nicht auf der ... durch den Ausbau gefragter Teamzusammensetzung ... durch den schnellen Zugriff auf oder
Grundlage ihrer Berufserfahrung Fahigkeiten und die Verlagerung von die Verlagerung von Fahigkeiten in

... durch Aus- und Weiterbildungen sowie Fahigkeiten dorthin, wo sie am meisten Wachstumsbereiche

Umschulungen, um Qualifikationslicken bendtigt werden

zu schlieBen

Verbesserte Innovationen Organisatorische Agilitat Verbessertes DEI werden

Eine geschiftliche oder

digitale Transformation

erreichen
... durch die einfache Zusammenstellung ... durch Einsatz derjenigen Fahigkeiten, ... durch schnellen Zugriff auf Fahigkeiten ... indem gerechtere Entscheidungen auf
von Teams mit unterschiedlichen die fir die Umsetzung der und deren Umsetzung in geschaftliche Grundlage der Fahigkeiten der Menschen
Fahigkeiten, die sich an geschaftlichen Transformationsziele erforderlich sind Prioritaten und nicht auf Grundlage ihrer

Herausforderungen orientieren Berufserfahrung getroffen werden

... durch Flexibilitat der Mitarbeiter*innen

und Fuhrungskrafte ... indem sie als einzigartige Personen mit
einer Reihe von Fahigkeiten, die tGber ihre
Stellenbeschreibung hinausgehen,
gesehen werden

nach: Deloitte Skills-Based Organization Survey, May-June 2022 12
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WAS UNSERE KUNDEN SAGEN



INTERVIEWS ZUR IMPLEMENTIERUNG DER SKILLBASIERUNG CONTRACT
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ERKENNTNISSE AUS DEN KUNDENINTERVIEWS CONTRACT

UBERSICHT UND KERNHERAUSFORDERUNG

| ¥e,
) ’ . N
“ / i
‘o
Y.
1‘ »
y

B
L y'i?/

Skillorientierung als notige Voraussetzung fur leistungsfahige
Organisation ist in der Breite der befragten Unternehmen
angekommen

Organisationseinheiten/Abteilungen sind oft Initiatoren fir . o
eine skillorientierte Ausrichtung ihrer Rollen
groRe Herausforderung und Verunsicherung: Vorhandene
Stellenbeschreibungen werden obsolet

grundlegende Fragen der Tariforientierung haben bereits
einige Veranderungsprozesse zum Erliegen gebracht

Kreative Losungen werden gebraucht, um dieses
Spannungsfeld aufzulosen

Ca. die Halfte der von uns befragten Unternehmen hat in den
letzten 18 Monaten erste Erfahrungen mit Skillorientierung in
der Personalarbeit gemacht

15



ERKENNTNISSE AUS DEN KUNDENINTERVIEWS CO%IR‘?‘CT

Voraussetzung und erster Schritt auf dem Weg zu mehr Skill-Orientierung:

CHANGE INNERHALB DES PERSONALBEREICHS

Branchenunabhangig ergaben unsere Interviews zwei typische Vorgehensweisen,
die global fiir das Unternehmen IST- und SOLL-Profile beriicksichtigt haben.
Jeweils dominant war dabei eine agile Vorgehensweise.

Variante 1: Bottom-up Variante 2: Skill-Taxonomien nutzen

In internen iterativen Prozessen werden Skills und deren Es werden vorhandene Skill-Taxonomien (SFIA, Openskills,
Auspragungen erfasst und beschrieben. Lightcast etc.) genutzt und auf das eigene Unternehmen

So entsteht ein Katalog an Rollen- oder tbertragen.

Aufgabenbeschreibungen. In der weiteren Konkretisierung werden Branchen-Benchmarks
Dieser wird dann generischen Jobfamilien zugeordnet, die SOWAE oftrT)aIs IT/Sottware-Benchmarks hinzugenommen, um
weitere Orientierung bieten sollen. Rollenprofile zu scharfen.

16



ERKENNTNISSE AUS DEN KUNDENINTERVIEWS

Entsprechend dem Zielbild und
den Analyseergebnissen konnen
realistische Einschatzungen uber
die mogliche Skillentwicklung der
vorhandenen Belegschaft sowie
weitere MaRnahmen durch

Recruiting etc. abgeleitet werden.

Voraussetzung fir den
skillbasierten Shift in der
Personalarbeit ist die Entwicklung
individueller Zukunfts- und
Zielbilder.

Es folgt ein iterativer Prozess der
Implementierung und Anpassung
der anvisierten Veranderungen.

Aus diesen Zielbildern wird das
notwendige Rollensetup fir die
Zukunft der Organisationseinheit
abgeleitet.

Fahige und qualifizierte
Flhrungskrafte sind der
Schlissel, um die notigen
Veranderungen zu treiben und
Reskilling und Upskilling-
Malinahmen mit den
Teammitgliedern auszuhandeln.

CONTRACT
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Diese bildet den Hintergrund, um
eine IST/SOLL- bzw. Gap-Analyse
durchzufihren.

Skill-basierte Organisation
bedeutet auch die iterative
Neuaufstellung von Teams inner-
halb einer Organisation und
damit einhergehend die regel-
makRige fluide Neugestaltung des
Organistations-Designs .




ERKENNTNISSE AUS DEN INTERVIEWS CONTRACT

ZENTRALE ENABLER FUR DIE WIRKSAMKEIT DER SKILLBASIERTEN ORGANISATION: Wir haben Enabler identifiziert, die die Implementierung eines
skillbasierten Ansatzes in der Personal- und Organisationsentwicklung erleichtern:

Flexibles Performance-Management, denn traditionelle Leistungsbewertungssysteme
passen oft nicht zu einer skillbasierten Organisation. Lernkultur flr kontinuierliche Weiterentwicklung und Wissenserweiterung mit
Bewertung von Fahigkeiten und deren Entwicklung als zentralen Erfolgsfaktor,nicht Lernen als integralem Bestandteil des Arbeitsalltags. Dazu gehort:
nur Ergebnisse. Wertschatzung des Lernens
Individuelle Karrierepfade, die sich an den Fahigkeiten und nicht an Zeit und Ressourcen fir Weiterentwicklung
festen Positionen orientieren.

Flexibles
Performance-
Manage-
ment

Transparenz und Offenheit Gber Informationen und
Wissensteilung

Offener Austausch von Wissen und Fahigkeiten
Transparenz Klare Kommunikation tiber Anforderungen und Ziele

und Offenheit

Feedback- und Entwicklungskultur, um die Fahigkeiten der

Mitarbeiter zu verbessern und sie gezielt weiterzuentwickeln.
Konstruktives, kontinuierliches und auch kollegiales Feedback
Psychologische Sicherheit Feedback- und

Entwicklungskultur

Inklusion und Chancengleichheit, damit aktuelle und kiinftige Inklusion und
Mitarbeiter*innen ihre Fahigkeiten zeigen und weiterentwickeln Chancen-
kénnen und wollen:

Chancengleichheit beim Zugang zu Projekten und

Lernmoglichkeiten

Pluralitdt von Meinungen und breite Partizipationsméglichkeiten Agilitat und

Flexibilitat

Empowerment

Empowerment und Vertrauen, um Fahigkeiten
und Vertrauen

eigenverantwortlich einzusetzen und weiterzuentwickeln. Zur
Forderung braucht es:

Vertrauen in die Fahigkeiten der Mitarbeiter

Autonomie und Entscheidungsspielraum der MA

gleichheit

Kollaboration
und

: Teamarbeit
Agilitat und Flexibilitdt, um auf sich andernde Anforderungen und RS

Fahigkeiten zu reagieren. Kulturelle Enabler fiir Flexibilitat sind:
Offenheit fir Veranderungen: Die Organisation muss bereit sein, sich teamibergreifende Zusammenarbeit.
anzupassen und neue Arbeitsweisen zu integrieren. Cross-funktionale Teams
Schnelles Reagieren auf neue Anforderungen: Teams und Aufgaben kdénnen flexibel angepasst Kooperative Fiihrung
werden, basierend auf den verfligbaren Fahigkeiten der Mitarbeiter (stéandig iterativ)

Kollaboration und Teamarbeit, denn eine skillbasierten Organisation setzt auf

18
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WEGE ZU MEHR SKILL-ORIENTIERUNG



ERFASSEN VON FAHIGKEITEN

Zeugnisse (z. B. Abschlisse, Zertifikate, Branchenzertifikate,
Lizenzen, Lehrstellen)

Feedback von Kolleg*innen oder Vorgesetzten, Bewertungen oder
Vermerke lber Fahigkeiten

digitale Beurteilungsinstrumente (z. B. psychometrische Beurtei-
lungen, Simulationen, Challenges, Tests zu technischen Fahigkeiten)

abgeschlossene Ausbildungsgange
Arbeitnehmende geben Fahigkeiten und Leistungsniveau selbst an

eine Kl leitet Fahigkeiten aus der Analyse des taglichen Verhaltens
und der Leistung von Arbeitnehmenden im Arbeitsablauf ab

Automatisches Erfassen von Fahigkeiten aus Webportalen wie
LinkedIn

eine Kl leitet Fahigkeiten aus aktuellen Jobs ab

nach: Deloitte Skills-Based Organization Survey, May-June 2022

CONTRACT
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58%

55%

46%

45%

42%

26%

24%

22%
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UMFASSENDE NUTZUNGSMOGLICHKEIT VON SKILL MANAGEMENT IN COI)IJR?CT
DER SKILLBASIERTEN ORGANIZATION AM BEISPIEL DES SFIA S
FRAMEWORKS

Jnen und organisie,.en

?\o\\e“ und Sieln? gesta/te
h

e(sona\elnSthZp/,;,,7 u
durchfiihrep

Umfassende Ressourcenstrategie
& Kompetenzmanagement

IFHESFIA

Die gemeinsame Sprache zur
Integration dieser Prozesse

Quelle: SFIA und Fahigkeitenmanagement — Deutsch (sfia-online.org) 21



https://sfia-online.org/de/about-sfia/sfia-and-skills-management

AUSZUGE AUS DEM SFIA FRAMEWORK COSVIR@ET

Data and analytics role family

Data science Fol.es responsible for using scientific methods, processes, algorithms and systems to extract knowledge and
insights from structured and unstructured data.
e
practitioners . , o .
SFIA-Ansicht: Ansicht fiir die digitale Transformation

Example job titles... Look at these SFIA skills first... Other SFIA skills to consider.... F-a. h i ke i t e n a uf e i n e n B I_i C k

s Data scientist = Data science DATS = Data engineering DENG g

* Lead data scientist » Data management DATM » Innovation INOV Fihigkeiten nach Kategorie

* Quantitative analyst # Data visualisation VISL # Methods and tools METL

Programming/software development PROG
Data modelling and design DTAN
Machine learning MLNG

* Data analyst

Research RSCH
Emerging technology monitoring EMRG
Measurement MEAS

Information systems coordination ISCO Digitale Strategie, I tion und i Planung ITSP 5 6 7
Investitionen

Kategorie Kompetenzen Ebenen

H H i igni ildi i i isil i I tion INOV 5 6 7
Data e nglneerlng Roles res[.)uns.lble for designing, building, testing and operationalising software and infrastructure components nnovation
for data pipelines and data stores. i X 4 5 6
By
practitioners EMRG
- N N N Nutzerforschung URCH 3 4 5 6
Example job titles... Look at these SFIA skills first... Other SFIA skills to consider.... —
Entwurf der Nutzererfahrung HCEV 3 4 5 6
* Data engineer = Data engineering DENG = Software design SWDN -
s Cloud Data engineer » Data management DATM » Solution architecture ARCH Optimierung von Geschéftsprozessen BPRE 5 6 7 H H ir:
* Cloud Data Architect * Requirements definition and 1ent o Ebene 7 Strategle feSt|egen' lnsplrleren’
REQM . Analyse der Geschéftssituation BUSA 3 4 5 6 mObl lSIEI'en
. Programm|n_gjsnﬂware.clevelopmem PROG Bedarfsmanagement DEMM 5 6
= Data modelling and design DTAN .
» Database design DBDS Portfoliomanagement POMG 5 6 7
s Systems integration and build SINT E be ne 6 A_n regungen gEben'
= Testing TEST Machbarkeitshewertung FEAS 3 4 5 &6 Elnﬂuss nehmen
Inves srechnung INVA 4 5 6
1 Roles responsible for data and hine learning models in production. Automation of data extraction and data . . )
Data operations e oo oo . e ung s 6 1 Absichern, beraten
)
praCtItloners Produkt: it PROD 3 4 5 6
roduktmanagemen .- -
—— Ebene 4 | Maoglich machen
Example job titles... Look at these SFIA skills first... Other SFIA skills to consider.... Marketing MKTG 2 3 4 5 6
= Data operations endineer = ITinfrastructure ITOP = Incident manadement USUP Entwi organi: i Fahighei 5 6 7
Lieferantensuche SORC 2 3 4 5 & 7
Unternehmensdesign und 4867 m m
-implementierung ORDI
” . . - ) . — ’ m B glelten

Quelle: Ansicht fur die digitale Transformation — Deutsch (sfia-online.org) 22



https://sfia-online.org/de/sfia-8/sfia-views/digital-transformation?path=/glance

HINDERNISSE AUF DEM WEG ZUR SKILLBASIERTEN ORGANISATION

Von Unternehmens- und Personalleitern angefiihrte Hindernisse fiir kompetenzbasierte Modelle

Gewohnheiten, Mindset, Ubung

Schwierigkeiten, mit den sich andernden Qualifikationsanforderungen
des Unternehmens Schritt zu halten

Fehlende Vergltungspraktiken, um Menschen fir die Fahigkeiten, die sie
besitzen oder entwickeln, zu belohnen

Unfahigkeit, Leistung auf der Grundlage von Fahigkeiten zu bewerten

Komplexitat und Managen von kompetenzbasierten Praktiken

Fehlen einer gemeinsamen Definition oder Taxonomie von Fahigkeiten

unzureichende Daten zu Fahigkeiten

Unfahigkeit, Leistung auf der Grundlage von Fahigkeiten zu bewerten

Unwissenheit, wie Kompetenzen beschaffen oder bewertet werden
sollen

Fehlen einer wirksamen Technologie fiir den Umgang mit Fahigkeiten

Quelle: Deloitte Skills-Based Organization Survey, May-June 2022

32%
32%
29%
28%
26%
20%
20%
18%
18%

CONTRACT
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46%
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ENTLOHNUNG CONTRACT

W\@M@JAE'\LL\ wirksam

Wahrung auf dem Arbeitsmarkt Mitarbeiter*innen binden

bisher: Diplome und Zertifikate ' G Talentmobilitat fordern
N

etzt: Skills und Kompetenzen \ — Bestmogliche Weiterbildung anbieten
‘lllull:!lll'

Interne Herausforderungen fir die Unternehmen

Verstehen, welche Kompetenzen im Prognostische Identifizierung Ermittlung des Marktwertes bestimmter

Unternehmen vorhanden sind (einschl. notwendiger Skills bei einer Skills
derer, die aktuell nicht benotigt werden) beachtlichen Zahl von Variablen

24



HERAUSFORDERUNGEN MIT BLICK AUF DIE VERGUTUNG CONTRACT

Traditionelle Vergiitungssysteme sind nicht auf die neuen
Anforderungen an Agilitat und Flexibilitat der Mitarbeiter*innen
abgestimmt.

Die meisten Unternehmen haben nur wenig transparente
Verglitungssysteme — das Vertrauen der Mitarbeiter*innen,
angemessen und gerecht behandelt zu werden, ist eher gering.

Es gibt wenig Klarheit, welche Skills am wertvollsten sind — Sorge
bei MA und FK, dass die falschen Skills Giber- oder unterbezahlt
werden.

Wie lasst sich das Ende einer Sondervergiitung begriinden, wenn
ein Skill seinen Wert verloren hat? Benefit < Drawback?

Wie bleibt ein Unternehmen mit einem Basisgehalt und
skillabhangigen Sonderzahlungen auf dem Mitarbeitermarkt
wettbewerbsfahig?

Was sind die passenden Weiterbildungsangebote und -formate?

25



WEGE ZU MEHR SKILLSORIENTIERUNG — GESTALTUNG VON CONTRACT
SPANNUNGSFELDERN

V\«emcM’icL\ wirLgdw

Weitermachen wie bisher, erhdhter interner
Druck der Steuerung und Organisation

Einfihrung eines neuen, skillbasierten Skillorientierung durch Pramien und
Gehaltsmodells finanzielle Anreize

Ambidextre Organisation:
Neugrindung mit neuen
Rahmenbedingungen und
Arbeitsvereinbarungen aus der alten Pilotprojekt mit
Organisation heraus; MA kdnnen, mussen Spal und
aber nicht wechseln Beteiligung




FINANZIELLE ANREIZE COI}IJR,LACT

Die Marktverglitungsdaten verandern sich und sind nicht einfach zu verstehen.
Manche Unternehmen fihren Skillpramien ein, andere zahlen Halteboni oder Long-Term-Incentives.
Traditionelle Vergltungsstudien kénnen die Diversitat von Skills kaum fassen.

7 5 % ACHTUNG!
640/ Die Erweiterung
0 eines Jobs um
zusatzliche Skills
positionieren 4 5 % fahrt nicht
jobbezogenes O zwangslaufig zur
3 5 0) 3 O % Gehaltserhéhung.

Grundgehalt am
gewadhren

oberen
zusitzliche bieten Pramien

positionieren
Mitarbeitende
mit kritischen
Skills am oberen

Ende des .
gewahren

Einstellungs-
und/oder

Gehaltsbandes _
Marktperzentil

Haltepramien Unternehmens- fir gefragte Skills

anteile zusatzlich zum
Grundgehalt

Nach: Willis Towers Watson, zu einer Skillbasierten Verglitungsstrategie wechseln 27



AMBIDEXTRE ORGANISATION CONTRACT

]

Etabliertes Unternehmen mit tradierten Strukturen, Start-up/ neues Unternehmen mit
alten Vertragen stabilen Betriebsvereinbarungen skillbasiertem Gehaltsmodell und \.K)

entsprechenden Arbeitsvereinbarungen

28



HERKOMMLICHE < SKILLBASIERTE VERGUTUNG CONTRACT

stcMioL\ wirksam

TRADITIONELLE VERGUTUNG

Gehalt Kurzfristiger Anreiz

100.000 10.000
Langfristiger Anreiz
5.000

Gesamtgehalt 120.000

SKILLBASIERTE VERGUTUNG

CIV[alel={<1sF1id Skills-Gehalt 60.000 Kurzfristiger Anreiz
Basis fiir alle AR 10.000 :

fir den erfolgreichen
MA auf * Python: 10.000 Einsatz von

. ¢ SQL:10.000 iy

Fahigkeit
diesem * Visualisierung: 25.000 R
Level *  Kommunikation: 12.000 Langfristiger Anreiz
40.000 * Projektmanagement: 5.000

3000
Gesamtgehalt: 120.000

Die Berufsbezeichnung des/der Mitarbeiter*in ist ausschlaggebend fir die
Entlohnung.

Voraussetzung fiir eine hohere Entlohnung ist die Erflllung von Aufgaben-,
Qualifikations- und Kompetenzkriterien fir die nachsthohere Stelle in ihrer/
seiner Laufbahn

Nach: Breaking Tradition with Skill Based Reward | Deloitte US, 2022

Entlohnung auf der Grundlage der Fahigkeiten und Fertigkeiten der
Mitarbeiter*innen.

MA*in Uibt verschiedene Funktionen innerhalb des Unternehmens aufgrund
seiner/ihrer Fahigkeiten aus.

Konkret: Weitere Vergutungen:

Skills werden zu Beginn des
Leistungsjahres festgelegt,

Genehmigte Bildungszeiten
Qualifizierungs-Mentoring-Programm

Werte werden durch dich
Unternehmensbewertung
festgelegt.

Externe Entwicklungsmoglichkeiten
Kosten des Kurses
Projektbezogene Arbeit

29


https://www2.deloitte.com/us/en/blog/human-capital-blog/2022/skill-based-pay-rewards.html

ZUR VERTIEFUNG CONTRACT

W,wgcwﬂ\ WirLgam

* Ravin Jesuthsan, John W. Boudrau, Work without Jobs
* Deloitte, Skills-Based Organization Survey, May-June 2022
*  Willis Towers Watson 2019, Artificial Intelligence and Digital

* Skill based pay (mercer.com)

* Willis Towers Watson, zu einer Skillbasierten Vergitungsstrategie wechseln. www.wtwco.com/de-de/insights/2023/07/zu-einer-
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https://www2.deloitte.com/us/en/blog/human-capital-blog/2022/skill-based-pay-rewards.html
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