
REWARDS MANAGEMENT
Role clarification & measurement 



Elements of Rewards

1. Analyzing and describing roles

2. Evaluating roles

3. Analyzing Market data

4. Designing salary structures



• Job analysis

• Why Role Clarification?

• Options and Alternatives

• Developing Descriptions

Role Clarification



Job Analysis

Job analysis is the process of collecting, analysing and 
organizing information about jobs

Job Description vs Role Description

Job analysis gets the facts about a job from a job 
holder, the job holder’s manager (preferably both) 

and the job holder’s colleagues or team mates.



Why Role Clarification ?

Performance 
Management

External
Comparison

Career/
Succession

Planning

Job 
Evaluation

Recruitment



Things to consider before you decide

Organizational Structure & Strategies

Design orientation & application

• Functional
•Top-down
•Hierarchical

• De-layered
•Employee involvement
•Project teams

• Flat
•Process oriented
•High performance teams

•Value added to Business
•Career stage based 
•Competency demonstration

Competency Profiles

• Level or function     
responsibility based
• Supports Job Family

Role Definitions

• Job/Task based
•Traditional performance 
appraisal

Job Descriptions

Job Focus

Person FocusRole
Focus



Options and Alternatives

• Job descriptions
 Why the job exists
 Where it fits in the organisation
 Duties and Responsibilities
 Tasks
 Context
 Focus on Input and Throughput

• Role Definitions
 Essence of contribution – Focus on Output
 Purpose
 Key Accountabilities

• Competency Profiles
 Combination of skills, knowledge, attributes and 

behaviours



Options and Alternatives

• Detailed

 Narrative Summary
 Tasks (sometimes with % time spent)
 Requirements (education, experience, …)

• Typically used in “traditional” environment

 Hierarchical, multi-grade organisation
 Fairly stable & well structured

• Often 6 - 7 Job descriptions for every 10 employees !

Job Descriptions



Job 
Description



Developing Descriptions

 Purpose of the Job
 Dimensions (budget)
 Principal Accountabilities
 Hardest Part of the Job
 Problematic areas of the job
 Scope for Impact (when, 

where, who)/ two or three 
examples of past actions or 
future intentions Organisation

 Job Context (key 
relationships)

 Knowledge and Experience
 Additional Information 

 Accountabilities not tasks 
(lead to one result)

 They do not change over 
time

 4-8 (planning, budgeting, 
organizing etc)

 Action verbs, object of 
action, result



Developing Descriptions

Action verbs

Accumulate
Achieve
Advise
Analyse
Appraise
Approve
Ascertain
Assess
Assign
Assist
Assure
Authorise
Budget
Build
Check
Collate
Collect
Compile
Complete
Communicate
Conduct
Consolidate
Consult
Contact
Contribute
Control
Co-ordinate
Counsel
Create 
Design
Determine
Develop
Dictate
Direct
Distribute
Draft
Ensure 
Establish

Evaluate 
Examine
Facilitate
Follow-up
Forecast
Formulate 
Fulfil
Furnish
Gather
Give
Help
Hire 
Identify
Implement
Influence
Inform
Interview
Inspect
Issue
Interpret
Improve 
Keep
Liaise
Limit
Manage 
Maintain
Meet
Monitor 
Motivate 
Operate
Organise
Oversee
Participate
Perform 
Persuade
Plan
Prepare

Present
Process
Produce 
Propose
Provide
Receive
Recommend
Recruit
Reject
Report
Represent
Review
Safeguard
Search
Secure
See
Select
Sell
Serve
Seek 
Service
Set
Specify
Standardise
Store
Structure
Study
Submit
Supply
Support
Survey
Take 
Train
Update 
Uphold
Verify
Write



Options and Alternatives

• Generic

 Narrative summary
 Type of contribution
 Usually organised by Job Family

• Typically used in non-hierarchical environment 

 Flat, broad-banded organisation

• Usually 3  to 4 Role Summaries for every 10 employees   !

• Often used together with Competencies

Role Definitions



Role profile



Options and Alternatives

• Typically used in project-environment

 Dynamic, ever-changing environment
 “Jobs” change constantly

• Two types of profiles will exist

 Ideal profile (usually per role)
 Individual profile (one per employee)

• Places stronger emphasis on managers’ capabilities to 
manage and other HR programs to support

Competency Profiles



Competency profile



Competency profile



Competency profile



Developing Descriptions Process

• Job Analysis Preparation

• Data Collection/Documentation

• Sign-off/Approval

• Maintenance



Developing Descriptions

• Typical Existing Sources

 Internal : Organisation charts, Org. objectives, 

Headcounts, Strategic Plans/Budgets.

 External : Professional association publications, work rules
Survey Job Descriptions, tasks databases

Job Analysis Preparation: Examine existing information



Developing Descriptions

Method

Observation

Interview

Questionnaire

Production

All,        
Higher end

All

Type of jobs

Simple, 
inexpensive

Thorough

Least 
expensive

Advantages

May be insufficient, 
time consuming

Time consuming, 
most expensive

Requires follow-up

Disadvantages

• Data collection techniques
 Interviews
 Questionnaires
 Observations
 Combination of the above

Job Analysis Data Collection …depend on:
Resources
Time & Money
Elements to be covered



Elements of Rewards

2. Evaluating jobs

1. Analyzing and describing roles

3. Analyzing Market data

4. Designing salary structures



• What is role measurement ?

• Options and Alternatives

• A model of job evaluation-matching

Role Measurement



What is Role measurement?

 A process of methodically establishing the relative value 
of jobs within an organisation.  The value is based on an 
objective, consistent measurement of job content.

 Concerned with jobs, not with the performance of the 
people who hold these jobs.

 Being an evaluation of jobs it typically requires a Job 
Analysis process …

 … and some judgement



IS IS NOT

What is role measurement? Is and is not

 A measure of job value

 A process

 Participative/
collaborative

 Simple, easy to 
understand and 
administer

 Proactive and responsive

 Easily communicated

 A measure of incumbent 
performance

 A manual

 A small backroom 
committee

 Complex

 Bureaucratic 
 Secretive “trust me”



What is Job Evaluation? A bit of context

 Job evaluation is a systematic process for defining the 
relative worth or size of jobs within an organization in order 
to establish internal relativities and provide the basis for 
designing an equitable grade and pay structure, grading 
jobs in the structure and managing job and pay relativities.

 Job Evaluation was a way to introduce “consistent” and “fair 
judgement” in pay decisions

 Factual evidence, judgmental, concerned with the job not the 
people, internal relativities

 Analytical, combination vs non analytical



Why job evaluation ?

 establish the relative value or size of jobs, ie internal relativities 
based on fair, sound and consistent judgements;

 produce the information required to design and maintain equitable 
and defensible grade and pay structures;

 provide as objective as possible a basis for grading jobs within a 
grade structure, thus enabling consistent decisions to be made about 
job grading;

 enable sound market comparisons with jobs or roles of equivalent 
complexity and size;

 be transparent – the basis upon which grades are defined and jobs 
graded should be clear;

 ensure that the organization meets equal-pay-for-work-of-equal-
value obligations.



Job evaluation (purpose)

 value-for money tool to ensure that their 
total paybill is divided appropriately in 
relation to the worth of jobs in the 
organization.



Job evaluation



Analytical vs Non analytical

 Analytical schemes: Systematic, Judgmental, 
Concerned with the job not the person, 
Concerned with internal relativities

 Non analytical schemes: generalized, 
judgmental, deliberate, easy to adapt to every 
pattern

 Market pricing: the process of assessing rates 
of pay by reference to the market rates for 
comparable jobs (external benchmarking)



Analytical schemes

Decisions are made 
about the relative 
value or size of jobs 
by reference to an 
analysis of the level 
at which various 
defined factors or 
elements are present 
in a job. 

Factor 
comparison 

Higher, Lower, 
equal scale in 
monetary 
expression

Analytical 
matching

role-to-grade 
matching, 

role-to-role 
matching

Point 
factors 



Non  analytical schemes

Whole jobs are 
compared
to place them in a 
grade or
a rank order – they 
are not
analysed by 
reference to their 
elements or factors

Job 
classification 

Job 
ranking

Non 
analytical 
matching



Options & alternatives
Types of JE

Compare 
against other 

jobs

Compare 
against a scale

Whole Job Ranking Classification

Detailed
(Factor Based)

Factor 
Comparison Points Factor



• Ranking
– Card Sorting, Paired 

Comparison

• Market Pricing
– Market decides

• Factor Comparison
– Compare against predefined 

factors

• Point Factor
– Factors & points

• Off-the-shelf
– Bought & implemented

• Adapted
– Modified within limits

• Created
– Tailor-made

Judgment

“Scientific”

Generic

Company Specific

Options & alternatives
Types of “sizing” approaches



Options and Alternatives

Ranking

• Card Sorting
 Card per job with summary Job Description
 Sorted from High to Low

• Paired Comparison

Job 1 Job 2 Job 3 Job 4 Job 5 Job 6 Total

Job 1 1 1 2

Job 2 1 1 1 3

Job 3 0

Job 4 1 1 1 1 4

Job 5 1 1

Job 6 1 1 1 1 1 5



Grade Classification Definitions

Jobs Assigned to Grades

1

Production Administration

Labourer
Under immediate supervision; little or no 
latitude/independent judgement; simplest,
routine work

Clerk I

6

Under general supervision; exercise of 
considerable independent judgement; difficult
& responsible work in a professional, scientific or 
technical field requiring considerable training &
experience, broad working knowledge of a 
special & complex subject matter (or principles of
profession, art or science involved)

Production
Supervisor

2
3
4
5

Options and Alternatives

Classification



Why do companies do it?

1. Establishing a common corporate “language”
 To define value levels within an organisation

 To establish a common understanding of 
roles/determine levels of contribution and value

2. Supporting the business
 To provide a consistent approach which can be 

understood and viewed as credible by key 
stakeholders

 To support and reinforce the business strategy as well 
as the culture and value systems of the organisation



Why do companies use it?

3. Managing Rewards

 People at work receive different amounts of pay 

and benefits, regardless of whether they have a 

grading system in place or not - JE is seen as a 

restoration of 'order'

 Allows to better manage costs and drive rewards to 

those who support the business more.



Signs for a job evaluation scheme

 There are a considerable number of grading anomalies 
 There is pronounced grade drift, i.e. a large number of 

jobs have been or are being upgraded without 
justification in terms of an increase in responsibilities.

 There is general dissatisfaction at the way in which the 
grade and pay system is being managed.

 The existing grade structure is wholly inappropriate.
 An equal pay review has revealed considerable pay 

gaps.



Designing an analytical point factor 
scheme

 Identify and define factors.
 Define factor levels to produce the draft basic factor plan.
 Analyse jobs.
 Carry out an initial test of the draft factor plan.
 Develop the scoring model, ie the scores for each factor and 

the method of progressing scores through the levels.
 Decide on the extent to which factor scores should be 

‘weighted’ (ie treated as being of greater or lesser 
importance) to produce the full factor plan.

 Carry out a full test of the final factor plan.



Designing an analytical point factor 
scheme



Designing an analytical point factor 
scheme

Job evaluation factors are the characteristics or key 
elements of jobs that are used to analyse and evaluate jobs 

in an analytical job evaluation scheme.

1. knowledge and skills;
2. communications and contacts;
3. judgement and decision making;
4. impact;
5. people management;
6. freedom to act;
7. working environment;
8. responsibility for financial 
resources.



Designing an analytical point factor 
scheme



Designing an analytical point factor 
scheme



Designing an analytical point factor 
scheme

Arithmetic or geometric?

Example:
A 15 per cent difference between 
100 and 115 points may look 
smaller than the gap between 1,000 
and 1,150 points, but they are of 
course the same in magnitude. So 
in the Hay Guide Chart and Profile 
Method, for example, the 
minimum ‘know-how’ step 
difference goes from 38 to 43 
points but this 15 per cent gap is 
between 528 and 608 points for a 
seasoned professional.



Designing an analytical point factor 
scheme

Weighted or unweighted?

Implicit or explicit?



Designing an analytical point factor 
scheme

 Panel testing

 Level of agreement

 Fairness and soundness (face validity)

 No preconceptions 

 Factor-by-factor approach rather than a job-by-job approach

 Role oriented not person oriented

 1 or max 2 iterations



Designing an analytical point factor 
scheme

 Reference ranking – the team compares the ranking 
produced by the job evaluation with the rank order 
produced by a ranking exercise.

 Hierarchy comparisons – the rank order produced by 
the test is compared with the existing organizational 
hierarchy

 External market test – the internal rank order is 
compared with that existing in comparable jobs 
elsewhere.

 The ‘felt-fair test’ – the rank order produced by the 
test is compared with what the job evaluation panel 
‘feels’ is the fair and therefore appropriate ranking, 
and discrepancies are identified.



Best practices

Best 
practices

Distinct factors

Updated job 
descriptions

Training of 
evaluators

Familiarity 
with jobs 

Go beyond 
job 

descriptions



Introduction: Using Factors for 
Measurement

 In measuring the relative value of the particular job 

being evaluated, one needs to determine what aspects 

of jobs place one job higher in the job hierarchy than 

another job.

 This value assessment is typically based on a set of 

dimensions called Evaluation Factors



Evaluation Factors Definition

 Evaluation factor = an attribute or job requirement that 
differentiates the “value” of one job from another (also 
called Compensable Factors)

 Factors can be
 compensable (a change in the score for that factor will translate 

to a change in market or business value of the job)

 or non-compensable (value of the job is not affected by 
alterations in the score of this factor)



Examples of Factors

 Knowledge

 Education

 External Contacts

 Research & Analysis/ 
Information Processing

 Complexity of Supervision

 Physical Demands

 Planning & Scheduling

 Problem Definition & 
Analysis

 Number Supervised

 Training & Experience

 Scope of Activity

 Decision Making

 Impact on Results

 Management 
Responsibilities

 Reporting Levels

 Time Frame

 Budget Development



Options and Alternatives

Factor Comparison (Example)

• Typical Factors are
 Skills (education, experience)
 Effort (application of experience – Problem Solving)
 Accountability (scope or impact)

• Each Job is ranked for every Factor

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Total

Job 6 6 6 5 6 23

Job 4 4 5 6 5 20

Job 2 5 4 4 5 18

Job 1 4 5 3 3 15

Job 5 2 3 4 4 13

Job 3 3 1 2 2 8



Hay proprietary scheme

 A group of role analysts, working as a panel assess the role 
(from an agreed job description and information) against a 
number of factors, which are known as the Hay Guide Chart 
Profile.

 1. Know – How 
 The level of knowledge, skill and experience required to perform the job 

successfully. 

 2. Problem Solving
 The complexity of thinking required, both in the type of problems come 

across and the extent to which the jobholder has precedent and/or 
assistance in solving them (applying their Know – How).

 3. Accountability
 The impact the job has on the organization (i.e. the end result) and the 

extent to which the jobholder acts autonomously in achieving this.



Point Factor: How about an 
example?  



What factors would determine the 
value of fruit?

Factor A
Factor B
Factor C
Factor D
Factor E
Factor F
Factor G
TOTAL POINTS

Orange Apple Banana



Defined factors

Calories

Texture

Juiciness

Storability

Weight

Protein content

Taste

TOTAL POINTS

Orange Apple Banana



Factors and scores (1 to 10)

Calories 6 4 10

Texture 4 8 10

Juiciness 10 8 0

Storability 6 10 4

Weight 6 2 10

Protein content 10 8 6

Taste 6 6 10

TOTAL POINTS 48 46 50

Orange Apple Banana



Factors and scores
Different value to each factor

Calories (0 points) 0 0 0

Texture (5 points) 2 4 5

Juiciness (10 points) 10 8 0

Storability (10 points) 6 10 4

Weight (5 points) 3 1 5

Protein content (10 points) 10 8 6

Taste (10 points) 6 6 10

TOTAL POINTS 37 37 30

Orange Apple Banana



Example: Evaluation Criteria

 Know-How and skill set
High degree: business knowledge and overview of the field, years of 
applied experience, academia background, specific knowledge
 Problem solving and decision making
High degree: complex problem solving, calculation of different 
alternatives, new policies and procedures, pick out the most impactful 
solution
 Internal interactions/team management
High degree (internally): impact and influence, management of 
significant strategic assets and information
 External interactions
High degree (externally): impact and influence, sufficient external 
network
 Impact on Business Outcomes
High degree: Responsibility to bring results



Real example…..

Τεχνογνωσία & Δεξιότητες

Βαθμός Περιγραφή

1 Βασικές γνώσεις. Καμία εργασιακή εμπειρία. Εκτελεί απλές οδηγίες. Απόφοιτος Γυμνασίου.

2 Βασικές γνώσεις. Πολύ μικρή εργασιακή εμπειρία. Εκτελεί απλές οδηγίες. Απόφοιτος Γυμνασίου.

3
Ικανοποιητικές γνώσεις. Εργασιακή εμπειρία έως 2 έτη. Εκτελεί εργασίες βάσει συγκεκριμένων διαδικασιών. Απόφοιτος
Λυκείου.

4
Ικανοποιητικές γνώσεις. Εργασιακή εμπειρία από 2 έως 4 έτη. Εκτελεί εργασίες βάσει συγκεκριμένων διαδικασιών.
Απόφοιτος Λυκείου.

5
Ικανοποιητικές γνώσεις. Εργασιακή εμπειρία έως 2 έτη. Καλή θεωρητική κατάρτιση και ικανότητα σφαιρικής θεώρησης
και ανάλυσης. Απόφοιτος ΤΕΙ/ΑΕΙ

6
Πολύ καλές γνώσεις. Εργασιακή εμπειρία έως 6 έτη. Καλή θεωρητική κατάρτιση, ικανότητα εκτέλεσης σύνθετων
καθηκόντων ακόμη και, μερικές φορές, χωρίς συγκεκριμένη διαδικασία. Απόφοιτος ΤΕΙ/ΑΕΙ.

7
Πολύ καλές γνώσεις. Εργασιακή εμπειρία 6 έως 10 ετών. Πολύ καλή θεωρητική κατάρτιση. Ικανότητα να λειτουργεί και
χωρίς συγκεκριμένη διαδικασία, καθώς και σε διαφορετικά έργα. Απόφοιτος ΑΕΙ.

8
Εξαιρετικές γνώσεις. Εργασιακή εμπειρία άνω των 10 ετών. Ικανότητα κατανόησης σε βάθος, επεξεργασίας σύνθετων
δεδομένων, δημιουργίας νέων απλών διαδικασιών. Εργασία σε διαφορετικά έργα. Απόφοιτος ΑΕΙ.

9
Εξαιρετικές γνώσεις. Ικανότητα αντίληψης στρατηγικών στόχων, επεξεργασίας σύνθετων δεδομένων και πολύπλοκων
ζητημάτων. Δημιουργία νέων διαδικασιών. Εργασία σε διαφορετικά και πολλά έργα. Απόφοιτος ΑΕΙ.



Real example…..

Επίλυση προβλημάτων & Λήψη αποφάσεων
Βαθμός Περιγραφή

1 Εκτελεί οδηγίες: Οι εργασίες είναι απόλυτα καθορισμένες, επαναλαμβανόμενες και ακολουθούν συγκεκριμένες, αναλυτικές διαδικασίες.

2 Εκτελεί οδηγίες: Οι εργασίες είναι καθορισμένες, επαναλαμβανόμενες και ακολουθούν συγκεκριμένες διαδικασίες.

3
Χρειάζεται έγκριση για ό,τι κάνει: Οι εργασίες είναι καθορισμένες και επαναλαμβανόμενες. Μερικές φορές καλείται να επιλέξει μεταξύ διαδικασιών
που πρέπει να ακολουθηθούν.

4
Μπορεί να κάνει προτάσεις για λήψη αποφάσεων: Οι εργασίες είναι καθορισμένες και επαναλαμβανόμενες. Μερικές φορές καλείται να επιλέξει
μεταξύ διαδικασιών που πρέπει να ακολουθηθούν.

5
Μπορεί να παίρνει απλές αποφάσεις, οι οποίες όμως θα εκτελεστούν μετά την έγκριση ανωτέρου: Οι εργασίες είναι καθορισμένες και
επαναλαμβανόμενες. Μερικές φορές καλείται να επιλέξει μεταξύ διαδικασιών που πρέπει να ακολουθηθούν. Μπορεί να κάνει προτάσεις για λήψη
αποφάσεων.

6
Μπορεί να κάνει προτάσεις για λήψη αποφάσεων και μπορεί να παίρνει απλές αποφάσεις, οι οποίες όμως θα εκτελεστούν μετά την έγκριση
ανωτέρου: Η πλειονότητα των εργασιών είναι επαναλαμβανόμενη. Μερικές φορές εκτελεί διαφορετικές εργασίες. Μερικές φορές χρειάζεται να
προσαρμόσει υπάρχουσες διαδικασίες για την εκτέλεση των καθηκόντων της θέσης.

7
Μπορεί να αποφασίζει για θέματα της εργασίας του και της εργασίας των μελών της ομάδας του. Οι εργασίες του ελέγχονται και εγκρίνονται από
ανώτερό του: Η πλειονότητα των εργασιών είναι επαναλαμβανόμενη. Συχνά υπάρχουν διαφορετικές επιλογές για την επίλυση ζητημάτων και
απαιτείται κριτική ικανότητα για την ορθή επιλογή. Εκτελεί συνήθως διαφορετικές εργασίες.

8

Έχει τη δυνατότητα απόφασης για την εργασία του, την εργασία των μελών της ομάδας του και τις σχέσεις με εξωτερικούς συνεργάτες. Οι εργασίες
του ελέγχονται και εγκρίνονται από ανώτερό του σε κάποιο βαθμό: Οι εργασίες που εκτελεί είναι διαφορετικές. Οι αποφάσεις που παίρνει ή/ και οι
λύσεις που προκρίνει για την επίλυση ζητημάτων μπορεί να απαιτούν την προσαρμογή υπαρχουσών διαδικασιών ή/και μεθόδων ή/και τη
δημιουργία νέων. Απαιτείται αυξημένη κριτική ικανότητα, αναλυτική και συνθετική ευχέρεια.

9

Έχει τη δυνατότητα απόφασης για την εργασία του, την εργασία των μελών της ομάδας του και τις σχέσεις με εξωτερικούς συνεργάτες. Οι εργασίες
του ελέγχονται μόνο ως προς το παραγόμενο αποτέλεσμα: Οι εργασίες που εκτελεί είναι διαφορετικές. Οι αποφάσεις που παίρνει ή/ και οι λύσεις
που προκρίνει για την επίλυση ζητημάτων μπορεί να απαιτούν την προσαρμογή υπαρχουσών διαδικασιών ή/και μεθόδων ή/και τη δημιουργία νέων.
Πολλές φορές αντιμετωπίζει νέες συνθήκες και εργασίες. Απαιτείται αυξημένη κριτική ικανότητα, αναλυτική και συνθετική ευχέρεια.



Real example…..

Εσωτερικές Επαφές
Βαθμός Περιγραφή

1
Σπάνια επικοινωνία με άλλα Τμήματα της εταιρείας. Απαιτείται τυπική ευγένεια. Ο κάτοχος της θέσης επικοινωνεί μόνο με τους
άμεσους συνεργάτες του.

2
Ελάχιστη επικοινωνία με άλλα Τμήματα της εταιρείας. Απαιτείται τυπική ευγένεια. Ο κάτοχος της θέσης επικοινωνεί κυρίως με τους
άμεσους συνεργάτες του.

3
Μικρή επικοινωνία με άλλα Τμήματα της εταιρείας. Απαιτείται τυπική ευγένεια. Ο κάτοχος της θέσης επικοινωνεί τις πιο πολλές φορές
με τους άμεσους συνεργάτες του.

4
Αρκετή επικοινωνία με άλλα Τμήματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ανταλλάσσει πληροφορίες που απαιτούνται για την
καθημερινή εκτέλεση των καθηκόντων του.

5
Αρκετή επικοινωνία με άτομα που έχουν σχετικά υπεύθυνη θέση σε άλλα Τμήματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ανταλλάσσει
πληροφορίες που απαιτούνται για την καθημερινή εκτέλεση των καθηκόντων του. Μερικές φορές απαιτείται συνεργασία με άλλα
Τμήματα της εταιρείας για την αντιμετώπιση ζητημάτων.

6
Συχνή επικοινωνία με άτομα που έχουν σχετικά υπεύθυνη θέση σε άλλα Τμήματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ανταλλάσσει
πληροφορίες που απαιτούνται για την καθημερινή εκτέλεση των καθηκόντων του. Συχνά απαιτείται συνεργασία με άλλα Τμήματα της
εταιρείας για την αντιμετώπιση ζητημάτων.

7
Τακτική επικοινωνία με άτομα που έχουν υπεύθυνη θέση σε άλλα Τμήματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ανταλλάσσει
εξειδικευμένες πληροφορίες που απαιτούνται για την αντιμετώπιση διαφορετικών ζητημάτων. Απαιτούνται ανεπτυγμένες
διαπροσωπικές ικανότητες.

8
Τακτική επικοινωνία με άτομα που έχουν υπεύθυνη θέση σε άλλα Τμήματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ανταλλάσσει
εξειδικευμένες πληροφορίες που απαιτούνται για την αντιμετώπιση διαφορετικών ζητημάτων. Πολλές φορές οι διαχειριζόμενες
πληροφορίες είναι εμπιστευτικές και σημαντικές. Απαιτούνται ανεπτυγμένες διαπροσωπικές ικανότητες.

9
Τακτική και συχνή επικοινωνία με άλλα Τμήματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ανταλλάσσει σημαντικές και εμπιστευτικές
πληροφορίες, οι οποίες τις πιο πολλές φορές χρησιμοποιούνται από τα ανώτατα στελέχη της εταιρείας. Απαιτούνται διοικητικές
ικανότητες, πειθώ για τη διατήρηση καλών εργασιακών σχέσεων.



Real example…..

Εξωτερικές Επαφές
Βαθμός Περιγραφή

1 Σπάνια επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας. Απαιτείται τυπική ευγένεια.

2 Κάποια επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας. Ανταλλαγή ενδεχομένως κάποιων απλών πληροφοριών. Απαιτείται τυπική ευγένεια.

3
Επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας με στόχο την εκτέλεση απλών εργασιών. Ανταλλαγή κάποιων απλών πληροφοριών. Απαιτείται
τυπική ευγένεια.

4
Επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας με στόχο τη συνεννόηση για τη διεκπεραίωση ή/και εκτέλεση απλών εργασιών. Ανταλλαγή
απλών πληροφοριών. Απαιτείται τυπική ευγένεια και κάποια ικανότητα διαπραγμάτευσης.

5
Τακτική επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας, που έχουν μικρή δυνατότητα απόφασης, με στόχο την ανταλλαγή πληροφοριών για τη
διεκπεραίωση εργασιών, που μερικές φορές είναι πέραν των καθημερινών και απλών. Απαιτείται ικανότητα διπλωματίας για την επίτευξη
καλής συνεργασίας.

6
Τακτική επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας, που έχουν δυνατότητα απόφασης, με στόχο την ανταλλαγή πληροφοριών για τη
διεκπεραίωση εργασιών, που είναι πιο σύνθετες. Απαιτείται ικανότητα διπλωματίας για την επίτευξη καλής συνεργασίας και τήρησης των
προθεσμιών.

7

Πολύ συχνή επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας, που κατέχουν θέσεις ευθύνης, με στόχο την ανταλλαγή, μερικές φορές, σύνθετων
πληροφοριών για τη διεκπεραίωση εργασιών. Η επικοινωνία γίνεται αρκετές φορές σε επίσημη μορφή, όπως υποβολή αναφορών,
καταστάσεων κ.λπ. Απαιτείται ικανότητα διπλωματίας για την επίτευξη καλής συνεργασίας, τήρησης των προθεσμιών και του νομικού
πλαισίου.

8

Πολύ συχνή επικοινωνία με άτομα εκτός της εταιρείας, που κατέχουν θέσεις ευθύνης, με στόχο την ανταλλαγή, μερικές φορές, σύνθετων
πληροφοριών για τη διεκπεραίωση εργασιών. Η επικοινωνία γίνεται αρκετές φορές σε επίσημη μορφή, όπως υποβολή αναφορών,
καταστάσεων κ.λπ. Απαιτείται ικανότητα διπλωματίας για την επίτευξη καλής συνεργασίας, τήρησης των προθεσμιών και του νομικού
πλαισίου. Οι επικοινωνίες αυτές έχουν σημαντική επίδραση στην εταιρεία και τα αποτελέσματά της.

9

Καθημερινή επικοινωνία με υψηλόβαθμα άτομα εκτός της εταιρείας. Πολύ συχνά οι πληροφορίες που ανταλλάσσονται είναι εμπιστευτικές
και έχουν σημαντική επίδραση για την λειτουργία και ανάπτυξη της εταιρείας. Επίσης, συχνά, απαιτείται η επίσημη, γραπτή επικοινωνία.
Απαιτείται ικανότητα διαπραγμάτευσης σε μεγάλο βαθμό, ικανότητα πειθούς και ικανότητα διαχείρισης δύσκολων καταστάσεων.



Real example…..

Επίδραση στην Εταιρεία & τα Αποτελέσματά της

Βαθμός Περιγραφή

1
Η εργασία έχει ελάχιστη επιρροή στην εταιρεία. Ο ιεραρχικά ανώτερος ελέγχει συνεχώς την εργασία του κατόχου. Όποιο τυχόν λάθος ή
παράλειψη βρίσκεται εύκολα και γρήγορα και διορθώνεται.

2
Η εργασία έχει μικρή επιρροή στην εταιρεία. Ο ιεραρχικά ανώτερος ελέγχει τακτικά την εργασία του κατόχου. Όποιο τυχόν λάθος ή
παράλειψη βρίσκεται εύκολα και διορθώνεται, χωρίς σημαντική επίδραση.

3
Η εργασία του έχει κάποια αλλά περιορισμένη επιρροή στην εταιρεία. Ο ιεραρχικά ανώτερος ελέγχει κάποιες φορές την εργασία του
κατόχου. Όποιο τυχόν λάθος ή παράλειψη μπορεί να έχει μικρή επιρροή στην εταιρεία, αλλά βρίσκεται σχετικά εύκολα και μπορεί να
διορθωθεί.

4
Η εργασία του επιδρά στις λειτουργίες και διαδικασίες της εταιρείας. Όποιο τυχόν λάθος ή παράλειψη βρίσκεται σχετικά δύσκολα ή/και μετά
από καιρό, από τον ιεραρχικά ανώτερο και μπορεί να προκαλέσει ζημιά στην εταιρεία.

5
Η εργασία του επιδρά στις λειτουργίες και διαδικασίες της εταιρείας. Όποιο τυχόν λάθος ή παράλειψη βρίσκεται δύσκολα ή/και μετά από
καιρό, από τον ιεραρχικά ανώτερο ή από συνεργάτες ή από εξωτερικούς φορείς και μπορεί να προκαλέσει ζημιά μικρού μεγέθους στην
εταιρεία.

6
Η εργασία του επιδρά αρκετά στις λειτουργίες και διαδικασίες της εταιρείας. Όποιο τυχόν λάθος ή παράλειψη βρίσκεται δύσκολα ή/και μετά
από καιρό, από τον ιεραρχικά ανώτερο ή από συνεργάτες ή από εξωτερικούς φορείς και προκαλεί μεσαίου μεγέθους ζημιά στην εταιρεία.

7
Η εργασία του επιδρά σημαντικά στις λειτουργίες, διαδικασίες και αποτελέσματα της εταιρείας. Όποιο τυχόν λάθος ή παράλειψη βρίσκεται
δύσκολα ή/και μετά από καιρό, μετά από έλεγχο, από τον ιεραρχικά ανώτερο ή από συνεργάτες ή από εξωτερικούς φορείς και προκαλεί
σημαντική ζημιά στην εταιρεία.

8

Η εργασία του επιδρά πολύ σημαντικά στις λειτουργίες, διαδικασίες και αποτελέσματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ελέγχεται κυρίως
βάσει αποτελεσμάτων. Σχεδιάζει και παρακολουθεί την υλοποίηση σημαντικών έργων. Όποιο τυχόν λάθος ή παράλειψη βρίσκεται δύσκολα
ή/και μετά από καιρό, μετά από έλεγχο, από τον ιεραρχικά ανώτερο ή από συνεργάτες ή από εξωτερικούς φορείς και προκαλεί μεγάλου
μεγέθους ζημιά στην εταιρεία.

9

Η εργασία του επιδρά πάρα πολύ σημαντικά στις λειτουργίες, διαδικασίες και αποτελέσματα της εταιρείας. Ο κάτοχος της θέσης ελέγχεται
μόνο βάσει αποτελεσμάτων. Ορίζει, σχεδιάζει και παρακολουθεί την υλοποίηση σημαντικών, πολλών και διαφορετικών έργων. Όποιο τυχόν
λάθος ή παράλειψη βρίσκεται δύσκολα ή/και μετά από καιρό, μετά από έλεγχο, από συνεργάτες ή από εξωτερικούς φορείς και προκαλεί
μεγάλου μεγέθους ή/και ανεπανόρθωτη ζημιά στην εταιρεία.



Only Finance evaluation

JOB FACTOR
Knowledge & 

Skills
Problem Solving & Decision 

Making
Internal 
Contacts

External 
Contacts

Impact on Organization & 
Business

Total

Finance manager 8 9 9 7 9 42

Accounting manager 8 8 8 7 8 39

Tax specialist 7 7 5 6 7 33

General accountant 7 6 5 5 5 28
General accountant
(with SAP 
knowledge) 8 7 5 5 7 32

Accounting assistant 3 2 3 3 3 14

Accounting assistant 
(AEI) 4 3 3 3 4 17

Collector 3 2 2 4 2 13

Messenger 2 2 2 3 1 10

Treasury 
manager/Analyst 7 8 7 8 8 38
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Willis Towers Watson evaluation-matching



job evaluation-job 
matching scheme

It is exactly the same procedure as analytical point factor 
job evaluation schemes but instead of specific factors uses: 



Compare job descriptions with benchmarking job descriptions and 
grade the job into one of the three grades (Job benchmarking-
non analytical approach): 

Exact match

The role under evaluation is graded over 
the benchmarked job

The role under evaluation is graded less 
than the benchmarked job

job evaluation-job 
matching scheme



FINANCE AND ADMINISTRATION DIRECTOR

Duties: Specifications:
· Formulates, recommends and ensures the implementation of company's 
financial policy.

· University degree often at postgraduate level and 
extensive 

· Provides overall direction for budgeting, reporting, tax, accounting, 
financing, credit professional training.
and usually IT and sometimes for Personnel 

functions. 
· Usually 12-18 years of experience, 8 of which at 
supervisory level.

· Ensures effective administrative support services to 
the company.

· Fluency in     
English.

Typically reports to:
General Manager/Managing Director and usually supervises 3-5 
Managers and their staff (14-25).

job evaluation-job 
matching scheme



 If you are a smaller in magnitude company  Less

 If the role has no structure below  Less

 If you have to evaluate the role of the CFO of Coca Cola  Greater

 If the job holder has no MSc degree and less years of experience than the 
benchmarked job  Less

 If the role entails the responsibilities of more than one countries or Regions 
Greater

 If it has no responsibility for Administration or Accounting  Less or grade to 
Finance manager role

 If he/she is in charge of the operations of the country he leads  Greater (as 
it holds the role of CEO)

job evaluation-job 
matching scheme



ACCOUNTING CLERK
Duties: Specifications:

· Assists in checking of accounting documentation and in preparation 
· Higher National Diploma or Accounting 
Certificate. 

of ledger entries · Usually 1-3 years of relevant experience.
· Performs various routine accounting activities.
· Reconciles bank accounts and processes payments.

Typically reports to:
Accounting Supervisor

job evaluation-job 
matching scheme



 If the role is restricted to only ledgering or simple accounting procedures  Equal

 If it has the license for C class books  Equal

 If it has the license for A and B  Greater for B and maybe graded to Accountant 
for A

 If the duties are not matching  check another finance role

 If the duties are mainly to keep the books and in less than 50% of his/her time to do 
outdoor chores  Equal

 If the company is small and is the only accounting clerk in the accounting department 
and has more than benchmarked years of experience  Greater 

 If the role is 50%-50% to another task set, we should ask the business owner where 
should we grade it

job evaluation-job 
matching scheme



Questions??????
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