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Management Summary Steigende Bedeutung von Be-

nefits: Der Einfluss von Benefits
auf die Arbeitgeberattraktivitdt
wird von den meisten Teilneh-
menden als grof$ oder eher

Mit Flexibilitdt gegen den Fach- grofs bewertet. 85 % der Unter-
krdftemangel: Moglichkeiten nehmen sind (iberzeugt, dass
der flexiblen Arbeitszeitgestal- die Bedeutung von Benefits in
tung sind bei Beschdiftigten be- Zukunft weiter steigen wird.

Wir gestalten die Arbeitswelt der Zukunft — e
Leistungen die eigene Attrakti-

kO mpe ten t un d prCleSn (Jh. vitdt zu erhéhen und Fachkrdfte

langfristig zu binden, als sehr
hoch einzuschdtzen.

Finanzielle Sicherheit im Alter
bleibt wesentlich: Wie bereits
die letzten Erhebungen gezeigt
haben, ist die betriebliche Alters-
versorgung auch dieses Jahr die
am weitesten verbreitete Zusatz-
leistung. 93 % der Unternehmen
bieten diesen Benefit mindestens
einem Teil der Belegschaft an.

Fokus auf Vorsorge, Weiterbil-
dung und Gemeinschaft: Neben
der Vorsorge sind die Top-Benefits
Moglichkeiten zur Weiterbildung,
Weihnachts- und Betriebsfeste,
ein eigener Parkplatz sowie Gleit-
zeitkonten, mit denen Beschif-
tigte Stunden ansparen und in
freie Tage umwandeln kdnnen.

E-Bikes im Trend: Das Angebot
von Fahrrad-/E-Bike-Leasing hat
sich im Vergleich zu 2020 mehr
als verdoppelt. Aber auch Ver-
trauens- und Wahlarbeitszeiten,
mobile Arbeit sowie Erholungs-
beihilfen und Sabbaticals haben
in ihrer Verbreitung deutlich
zugenommen.

Nicht alles wird nachgefragt:

Bei einigen Benefits hat sich Insgesamt wurden 604 Unternehmen
das Angebot 2023 verringert, zu ihren angebotenen monetdren und
dazu zdhlen Haushaltsdienst- nicht monetdren Zusatzleistungen
leistungen, Jobsharing, Még- befragt, wobei 512 Unternehmen aus
lichkeiten der Umwandlung der Metall- und Elektroindustrie stam-
von Entgeltbestandteilen in Zeit men. Die Online-Befragung erfolgte von
und die Raucherentwéhnung. Mdirz bis Juni 2023 durch das ifaa —
Institut fiir angewandte Arbeitswissen-
schaft e. V. in Zusammenarbeit mit den
Arbeitgeberverbdnden der Metall- und
Elektroindustrie Deutschlands.
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Einleitung und Studiensteckbrief

Die Sicherung von Fachkraften entwickelt sich zunehmend zum Hauptthema der Personalarbeit.
Benefits, finanzielle Anreize und attraktive Arbeitsbedingungen stellen in vielen Unternehmen eine
Ergdnzung zum monetéren Entgelt dar und sind damit Teil einer ganzheitlichen Verglitungsstrategie.

Bereits in den Jahren 2017 und 2020 hat das ifaa — Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft e. V.
als Forschungsinstitut der Arbeitgeberverbande der Metall- und Elektroindustrie zwei Befragungen zur
Verbreitung dieser Leistungen durchgefiihrt. Um aktuelle Entwicklungen zu identifizieren, hat das ifaa
2023 mit Unterstiitzung der Arbeitgeberverbiande eine weitere Befragungswelle realisiert. Die Ergeb-
nisse sind eindeutig: Neben einem hohen branchentypischen Entgelt bieten die Unternehmen unter-
schiedliche Zusatzleistungen und Anreize an, um Beschéftigte zu finden und an das Unternehmen zu
binden.

Die vorliegende Broschiire zeigt die Verbreitung von Benefits in deutschen Unternehmen der Metall-
und Elektroindustrie. Die Ergebnisse werden mit den Angaben von Unternehmen aus anderen Branchen
verglichen, sowohl aus der Produktion (Gummi- und Kunststoffherstellung, Papier- und Pappeindustrie,
Chemie) als auch aus anderen Sektoren wie den Sozialversicherungen, dem 6ffentlichen Dienst und
Handel’. Dariiber hinaus zeigen die Abbildungen, wie sich das Angebot zur vorangegangenen Befra-
gung 2020 verandert hat.

Abbildung 1: Ist Ihr Unternehmen tariflich gebunden? (n = 512)

M ja (Flichen-, Haus-, Anerkennungstarifvertrag)
M nein, aber Orientierung an einem Flachentarifvertrag

nein, eigenstandige betriebliche Regelungen

'An dieser Stelle mochten wir uns bei allen Unternehmen bedanken, die an dieser Erhebung teilgenommen haben, insbesondere auch denen
auBerhalb der Metall- und Elektroindustrie. Die vollstdndigen Ergebnisse wurden den Teilnehmenden zugesandt. Nachfolgend werden die
Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie fokussiert betrachtet.
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Insgesamt wurden 604 Unternehmen zu ihren angebotenen monetéiren und nicht monetéren
Zusatzleistungen befragt, wobei 512 Unternehmen aus der Metall- und Elektroindustrie stammen.
Die Online-Befragung erfolgte von Mérz bis Juni 2023 durch das ifaa — Institut fiir angewandte
Arbeitswissenschaft e. V. in Zusammenarbeit mit den Arbeitgeberverbidnden der Metall- und Elektro-
industrie Deutschlands. In die Ergebnisse flossen auch Erkenntnisse aus regionalen Umfragen ein.

Gut die Halfte der 512 Teilnehmenden ist tariflich in der Metall- und Elektroindustrie gebunden, wiah-
rend sich weitere 20 % an den Flichentarifvertrdgen orientieren (sieche Abbildung 1). Abbildung 2 zeigt
die Verteilung lber verschiedene BetriebsgroBenklassen. Rund die Hilfte der befragten Unternehmen
sind kleine und mittlere Unternehmen mit bis zu 249 Beschaftigten. Befragt wurden in erster Linie
Beschaftigte aus den Personalbereichen der Unternehmen.

Abbildung 2: Wie viele Beschdftigte hat Ihr Unternehmen? (n = 512)

[l 1-99 Beschiftigte

Il 100-249 Beschiftigte
e 250-499 Beschiftigte
[ 500-999 Beschiftigte

1000 und mehr Beschiftigte

ifaa-Studie: Anreiz- und Vergiitungssysteme in der Metall- und Elektroindustrie 2023

7



Bedeutung von Benefits flr die Fachkraftesicherung

Abbildung 3 verdeutlicht, welche Relevanz das Thema Fachkraftesicherung fiir die Unternehmen hat:
Auf die Frage, ob sie zurzeit Schwierigkeiten bei der (Nach-)Besetzung von offenen Stellen haben,
haben lediglich 4 % der Unternehmen mit »Nein« geantwortet. Die Mehrheit der Unternehmen sieht
diese Herausforderung in vielen Bereichen.

Abbildung 3: Nehmen Sie in lhrem Unternehmen einen Fachkrdftemangel wahr, z. B. Schwierigkeiten
in der (Nach-)Besetzung von offenen Stellen? (n = 418)

250 56 %
200
o
g 40 %
=
2 150
<
[
=2
=
S 100
<
<
50
0
ja, in vielen Bereichen ja, fuir einzelne Aufgaben nein, bislang kaum Probleme

Die Steigerung der Attraktivitit als Arbeitgeber ist entscheidend fiir den Erfolg von Unternehmen.
Die Frage ist daher: Was macht ein Unternehmen fiir Bewerber attraktiv?

Das ifaa hat eine Ubersicht der aktuellen Studienlage erstellt und aufgezeigt, welche Instrumente

zur Erhéhung der Arbeitszufriedenheit und Bindung von Beschiftigten beitragen kénnen (vgl. hierzu
Gahmann 2023). Die Umfragen zeigen, dass flexible Arbeitszeitmodelle, eine marktgerechte Gesamt-
verglitung und eine gute Beziehung zur Fiihrungskraft wesentlich fir die Zufriedenheit sind. Auch die
Sicherheit des Arbeitsverhaltnisses sowie Maglichkeiten zu Weiterbildung und beruflicher Entwicklung
sind fiir viele Befragte von hoher Bedeutung (sieche Abbildung 4).

Abbildung 4: Top 5 der Beschdftigtenwiinsche (Gahmann 2023)

flexible Arbeits(zeit)-
modelle

gutes Verhaltnis
zur Fhrungskraft

marktgerechte
Gesamtvergutung

| Weiterbildungs-
und Aufstiegs-
moglichkeiten

Sicherheit des
Arbeitsverhaltnisses

Fotos: © NDABCreativity, s-motive, fizkes, insta_photos, Treecha/stock.adobe.com
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Die vorliegende ifaa-Studie widmet sich ebenfalls der Frage, welche Bedeutung verschiedene Themen
fir das Gewinnen und Binden von Fach- und Fiihrungskréften haben. Die Ergebnisse sind in Abbil-

dung 5 dargestellt. Es zeigt sich, dass die Einschdtzung der befragten Personalverantwortlichen grund-

satzlich mit den Vorstellungen der Beschaftigten einhergeht. Beide empfinden die flexible Gestaltung
der Arbeitszeit als besonders attraktiv. Fiir Arbeitgeber ist das Potenzial, Giber diese Leistungen die
eigene Arbeitgeberattraktivitdt zu erhdhen und Fachkrafte langfristig zu binden, daher als sehr hoch
einzuschatzen. AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie scheint die Fiihrungskultur als noch wich-
tiger angesehen zu werden, sie rangiert hier auf Platz 1, dicht gefolgt von Arbeitszeit- (Platz 2) und
Arbeitsortflexibilitat (Platz 3). Die Vergiitung findet sich hier auf Platz 4.

Abbildung 5: Wie wichtig schétzen Sie die nachfolgenden Themen fiir das Gewinnen und Binden von
Fach- und Fiihrungskrdften ein? (n = 411)

Ranking
Erhebung 2020

1. Flexibilitat hinsichtlich der Gestaltung der Arbeitszeit (z. B. Gleitzeit) [N |  Platz 1
2. Fiihrungskultur und vertrauensvolles Verhaltnis zur Fiihrungskraft [N | neu erfragt
3. marktgerechte fixe Gesamtvergiitung [N |  Platz2
4. Flexibilitat hinsichtlich der Gestaltung des Arbeitsortes
(z. B. mobile Arbeit) TN | neuerfragt
5. Arbeitgebermarke (z. B. Bewertungen auf [ I Platz 6
Online-Portalen, Auszeichnungen) atz
6. Karrieremdglichkeiten _ I Platz 3
(z. B. Talentmanagementprogramme, Fachkarrieren)
7. Zusatzleistungen in der Weiterbildung [N N I Patz4
8. nachhaltiges, umweltbewusstes unternehmerisches Handeln [ | neuerfragt

9. moderne, ergonomische Arbeitsumgebung/ _ | Platz 8

Arbeitsplatzgestaltung/Ausstattung

10. Standort des Unternehmens [ NEEEEEEEGGGG—_—_N I Platz7
11. Zusatzleistungen in den Bereichen Gesundheit/Soziales/Vorsorge [N I Platz9
12. variable Leistungsvergiitung [INNERERENNNB | Platz 11
13. Erfolgs-/Gewinnbeteiligung [INEGEE B Patz12
14. Tarifbindung [N I Patz10
15. Internationalitit, Méglichkeit von Auslandeinsitzen [N B neuerfragt
0 % 50 % 100 %

M sehr wichtig M wichtig weniger wichtig Il unwichtig
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Unabhingig von den wichtigen »weichen Faktoren« wie einer guten Fiihrungskultur schdtzen 85 % Abbildung 7: Wie beurteilen Sie den Einfluss von freiwilligen Zusatzleistungen auf die
der Teilnehmenden die Bedeutung von Benefits fiir die zukiinftige Entwicklung ihres eigenen Unter- nachfolgenden Aspekte? (n = 414)

nehmens als zunehmend wichtig ein (siehe Abbildung 6). Dies bedeutet einen Anstieg um etwa zehn
Prozentpunkte im Vergleich zur Umfrage von 2020. Bei Betrachtung der Gesamtstichprobe zeigen sich
dhnliche Ergebnisse: AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie schitzen 88 % der Teilnehmenden

Bﬁneﬁts a|S bed&utsamer fur d|e Zukunft Cin. Steigerung der Arbeitgeberattraktivitét im _ I
Wettbewerb um Fach-/Fiihrungskrifte
Abbllldung 6: Wle.schatzen Sie die Bedeutung von freiwilligen Zusatzleistungen in lhrem Unternehmen Férderung der Identifikation der
fiir die Zukunft ein? (n = 415) Beschaftigten mit dem Unternehmen T ——
Steigerung der Motivation und
Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten |
Verbesserung des Betriebsklimas |
pavchetivegy
(Erhéhung der Mitarbeiterbindung)

14 % M Bedeutung wird zunehmen

||
||
u
|
Senkung von Fehltagen [N I
M Bedeutung bleibt unverandert Steigerung der Produktivitat/des Outputs [N I

Bedeutung wird abnehmen 0% 10% 209% 30% 40% 500% 60% 709% 80% 90 % 100 %

M groBer Einfluss M eher groBer Einfluss eher geringer Einfluss M kein oder geringer Einfluss

Mehrheitlich geben Unternehmen bis zu 5 % der Personalkosten fiir Benefits aus, aber viele Unter-
nehmen investieren auch deutlich mehr (siehe Abbildung 8).

Mit dem Angebot von Benefits wollen die Arbeitgeber vor allem die Attraktivitat des eigenen Unter- Abbildung 8: Wie hoch schiitzen Sie die jihrlichen Ausgaben Ihres Unternehmens fiir freiwillige,
nehmens und die Identifikation der Beschaftigten mit dem Unternehmen steigern. Auch ein Einfluss nicht monetdre Zusatzleistungen ein? (n = 416)

auf die Motivation und Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten sowie auf das Betriebsklima wird
gesehen (siehe Abbildung 7).

200 46 %

180

160

140 31 %

120

100
80 17-%
60
40

Anzahl Nennungen

5%
20 2 %
0 [ ] .
unter 5 % der 5-10 % der 10-20 % der mehr als 20 % nicht bekannt
Personalkosten Personalkosten Personalkosten der Personalkosten
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Flexible Arbeitszeiten

Die hohe Bedeutung der flexiblen Arbeitszeitgestaltung fiir die Mitarbeiterbindung und Fachkrafte-
sicherung bestatigen sowohl Unternehmens- als auch Beschiftigtenumfragen (Gahmann 2023). Abbil-
dung 9 veranschaulicht die Verbreitung verschiedener Instrumente zur Flexibilisierung der Arbeitszeit.
Die Unternehmen bieten insbesondere Gleitzeitkonten, Teilzeitarbeit und den flexiblen Ubergang in den
Ruhestand an. Ahnliche Schwerpunkte zeigen sich auch bei der Betrachtung der Vergleichsstichprobe.

Im Vergleich zur Befragung von 2020% hat insbesondere die Verbreitung von Vertrauens- und Wahl-

arbeitszeitmodellen zugenommen. Wahlarbeitszeit ermdglicht den Beschiftigten, das Volumen ihrer
vertraglich vereinbarten wichentlichen Arbeitszeit fiir einen festgelegten Zeitraum in Absprache zu

verdndern3. Vertrauensarbeitszeit hingegen basiert auf dem Prinzip der Selbststeuerung der Beschaf-
tigten, bei dem grundsatzlich keine festgelegten téglichen Arbeitszeiten existieren®.

Weitere Angebote, die in den Freitexten erwdhnt wurden, umfassen die Moglichkeit von Altersteilzeit
oder verkirzter Vollzeit.

Abbildung 9: Bieten Sie Ihren Beschdftigten die nachfolgenden Méglichkeiten zur flexiblen
Arbeitszeitgestaltung? (n = 484)

Verdanderung zur
Erhebung 20202

Gleitzeitkonto fiir freie Stunden bzw. Tage [N > +3%

61 % 32 %
Teizeit I > - 4%
54 0 42 %
flexibler Ubergang in die Rente 0
(z. B. liber Altersteilzeit) 5% 29 8 > +T%
Sabbatical [Iéinger_e Phasen [ s A +490
unbezahlter Freistellung) 5%, 18 %
Gleitzeit mit Funktionszeit [N M -10%
189% 20 %
Vertrauensarbeitszeit [N 4 +106 %
13 % 58 %
Umwandlung von Entgeltbestandteilen _ AL O
(z. B. Bonuszahlungen, Zuschlige, Urlaubsgeld) in Zeit m ¥ -45%
Wahlarbeitszeit [[INEGE 4 +81%
10% 13 %
Langzeit- bzw. Lebensarbeitszeitkonto _ac o
flir ldngere Phasen bezahlter Freistellung %% ¥ -35%
Jobsharing [N ¥ -50%
3% 13 %
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
M ja, allen Beschaftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein

2Fiir die Errechnung der Differenzen zur Erhebung im Jahr 2020 wurde die Angabe »ja, allen Beschiftigten« doppelt und die Angabe »ja,
Teilen der Belegschaft« einfach gewichtet.

*Eine detaillierte Erlduterung und weitere Informationen bietet lhnen das ifaa-Lexikon unter
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/wahlarbeitszeit

“Eine detaillierte Erlduterung und weitere Informationen bietet lhnen das ifaa-Lexikon unter
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/vertrauensarbeitszeit
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Einige Instrumente zur Flexibilisierung von Arbeitszeit stoBen bei Tatigkeiten, die im Schichtbetrieb
oder vor Ort an den Maschinen zu erledigen sind, an ihre Grenzen. Dennoch bemiihen sich Unter-
nehmen auch in diesen Bereichen zunehmend um Flexibilitat, beispielsweise durch die Einfiihrung von
Gleitzeit in Schichtmodellen. Einige Unternehmen bieten die partizipative Schichtplangestaltung an,
bei der die Beschaftigten die Mdglichkeit haben, individuelle Praferenzen einzubringen, beispielsweise
tiber App-Anwendungen (siehe Abbildung 10).

In den Freitexten wurden weitere MaBBnahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit genannt. Beschaf-
tigte kdnnen etwa untereinander Schichten tauschen, um eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben zu erlangen. In einigen speziellen Fallen, so bei alleinerziehenden Elternteilen, wird ein ge-
sondertes Arbeitszeitmodell zur Koordination der Kinderbetreuung gewahrt. Flexible Arbeitszeitkonten
ohne automatische Begrenzung ermdglichen es, Arbeitsstunden anzusammeln, die je nach individuellen
Bediirfnissen ausgezahlt oder abgebaut werden kdnnen. Ein Unternehmen gab zudem an, dass als
Benefit ein Zeitguthaben von 15 Minuten pro Schicht aufgebaut wird. Dieses konnen die Beschiftigten
spater als Gleitzeit nutzen.

Abbildung 10: Bieten Sie Ihren Beschdftigten in Schichtarbeit die nachfolgenden Méglichkeiten zur
flexiblen Arbeitszeitgestaltung an? (n = 322)

Gleitzeit in Schichtarbeit
(»flexible Schichtplangestaltungs) 1500 17 %

partizipative Schichtplangestaltung (Méglichkeit
des Einbringens individueller Priferenzen bei der

Schichtplangestaltung, z. B. Giber App-Anwendungen) 10 % 11%

andere Angebote speziell fiir
Beschaftigte in Schichtarbeit "4 3 o5

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

M ja, allen Beschaftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein

ifaa-Studie: Anreiz- und Vergiitungssysteme in der Metall- und Elektroindustrie 2023

13


https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/wahlarbeitszeit
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/vertrauensarbeitszeit

Ortsflexible Arbeit

Neben der Flexibilisierung der Arbeitszeit konnen Mitarbeitende bei einigen Aufgaben den Arbeitsort
auch flexibel gestalten. Die nachfolgenden Angaben beziehen sich auf Beschaftigte an Bliroarbeits-
platzen.

Die Mdglichkeit, mobil — das heil3t von unterschiedlichen, auch wechselnden Orten aus — zu arbeiten,
bieten 87 % der Unternehmen mindestens Teilen der Belegschaft an (siehe Abbildung 11). Im Vergleich
zur letzten Erhebung im Jahr 2020 gibt es hier eine deutliche Steigerung in Hohe von 56 %, die auf
die Auswirkungen der Coronapandemie zurlickzufiihren ist. Die Haufigkeit, mit der Beschaftigte mobil
arbeiten diirfen, variiert dabei stark. Im Gegensatz zur Telearbeit, bei der Beschaftigte von einem festen
Ort auBerhalb des Betriebs arbeiten, ist mobile Arbeit nicht gesetzlich definiert, nicht durch eine Ver-
ordnung geregelt und nicht an den hauslichen Arbeitsplatz gebunden, auch wenn Beschaftigte in der
Regel von zu Hause aus arbeiten.®

In den teilnehmenden Unternehmen auBerhalb der Metall- und Elektroindustrie wird mobile Arbeit
etwas seltener angeboten, wiahrend Telearbeit weiter verbreitet ist. sWorkation, also ausschlieBlich
mobile Arbeit, teilweise auch aus dem Ausland, sowie die Bereitstellung von Arbeitsplatzen in
Co-Working-Spaces spielen auch in anderen Branchen eine eher untergeordnete Rolle.

Abbildung 11: Bieten Sie Ihren Beschdiftigten die nachfolgenden (Unterstiitzungs-)Mdglichkeiten
zur ortsflexiblen Arbeit an? (nur fiir Beschdftigte an Biiroarbeitspléitzen; n = 500)

Verdnderung zur
Erhebung 2020

mobile Arbeit (an unterschiedlichen, auch wechselnden 4 +56%
Orten, z. B. zu Hause, in der Bahn, in Co-Working-Spaces) 7% 47 %
Telearbeit an festem Ort auBerhalb des Betriebs [NERNEGEG ¥ -31%
12 % 28 %

umfassende Bereitstellung von Arbeitsmitteln fiir das

Arbeiten zu Hause (z. B. Tisch, Stuhl, Bildschirm) m nicht erhoben

»Workation«: ausschlieBlich mobile Arbeit [

. . . . nicht erhoben
(liber einen begrenzten Zeitraum), auch im Ausland "2 05 10 05

Bereitstellung von Arbeitsplatzen in Co-Working Spaces

(Ubernahme der Kosten) 1% 6%

nicht erhoben

0% 50 % 100 %

M ja, allen Beschiftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein

°Eine detaillierte Erlduterung und weitere Informationen bietet Ihnen das ifaa-Lexikon unter
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/mobile-arbeit
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Zur Unterstiitzung von mobiler Arbeit stellen einige Unternehmen ein umfassendes Angebot an
Arbeitsmitteln bereit. Dazu gehdren etwa Laptops, Bildschirme, Mause, Tastaturen, Dockingstationen,
Headsets und manchmal sogar Tische und Biirostihle.

Abbildung 12 zeigt weitere Benefits, die Blirobeschaftigten angeboten werden kénnen. Dazu gehéren
beispielsweise eine technische Infrastruktur auf dem neuesten Stand der Technik und elektrisch héhen-
verstellbare Arbeitstische. In diesem Bereich unterscheiden sich die erhobenen Zahlen der Metall- und
Elektroindustrie nicht wesentlich von anderen Branchen.

Abbildung 12: Bieten Sie lhren Beschdiftigten an Bliroarbeitspldtzen die nachfolgenden modernen
Biirokonzepte an? (n = 413)

technische Infrastruktur (z. B. Laptop, Handy)

auf dem aktuellen Stand der Technik ~ "7o% 38 00

elektrisch hohenverstellbare Arbeitstische
39 % 51 %

tatigkeitsbasiertes Raumkonzept (Biirolandschaft mit
unterschiedlichen Arbeitsbereichen, z. B. Teamflachen,

Konzentrationsflichen, Workshopflichen) 16 % 24 %

0 % 50 % 100 %

M ja, allen Beschiftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein
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Mallnahmen zur Personalentwicklung

Mdoglichkeiten zur Weiterbildung und -entwicklung sowie Aufstiegsperspektiven schatzen viele Be-
schiftigte als wichtige Punkte fiir die Arbeitgeberattraktivitat ein. Abbildung 13 zeigt, dass auch
Unternehmen die Weiterbildung als Schliisselfaktor fiir eine erfolgreiche Personalarbeit erkannt haben
und viele MaBnahmen in diesem Bereich anbieten. Insbesondere die fachliche Weiterbildung spielt eine
wesentliche Rolle — nahezu jedes Unternehmen gibt an, zumindest Teile der Belegschaft regelmaBig
fachlich weiterzubilden. Dieses Ergebnis bestatigt den Trend der letzten Jahre, bei dem die fachliche
Weiterbildung stets an erster Stelle stand. Auch auBerhalb der Metall- und Elektroindustrie ist dies die
am haufigsten angebotene MaBnahme im Bereich der Personalentwicklung.

Neben »klassischen« Seminaren wie beispielsweise im IT-Bereich, in Sprachen und Sozialkompetenzen
werden insbesondere Wissensmanagement-Plattformen (z.B. Lehrvideos) als Hilfestellung fiir neue
Beschiftigte angeboten.

Aus den Freitexten geht zudem hervor, dass Unternehmen auch interne Schulungen, Entwicklungs-
programme sowie »Training on the job« durchfiihren. Zudem ermdglichen einige Unternehmen eine be-
zahlte Freistellung, die der Weiterbildung dient, auch tber den gesetzlichen Rahmen (»Bildungsurlaube)
hinaus. Ein Unternehmen gab an, einen Austausch von Auszubildenden ins Ausland und bereichs-
ubergreifende Praktika anzubieten. Einige Unternehmen bieten frei zugangliche Schulungen wie z.B.
Online-Seminare fiir alle Beschaftigten an, wahrend die meisten jedoch auf individuelle MaBnahmen
setzen, die auf die jeweilige Aufgabe und den Einzelnen zugeschnitten sind.

Abbildung 13: Bieten Sie Ihren Beschdftigten die nachfolgenden MaBnahmen zur
Personalentwicklung an? (n = 508)

Verianderung zur
Erhebung 2020

fachliche/aufgabenspezifische Weiterbildung [ > -2%

74 % 21 %
T-Seminare NN > +/-0%
38 % 54 %

Plattformen zum Wissensmanagement (z. B. Lehrvideos

als Hilfestellung fiir neue Mitarbeitende) 3 nicht erhoben

7% 28 %
Sprachiurse > 7%
27 % 50 %
Ausbau von Sozialkompetenzen/Soft Skills o
(z. B. Prasentations-/Kommunikationstrainings) >+~ 0%
26 % 58 %
ausbildungs-/berufsbegleitende Weiterbildung (z. B. duales > -3%
Studium, berufsbegleitende Meisterausbildung) 2200 63 %
Paten-/Mentoren-/Coachingkonzepte [N & -50
12 % 47 %
Stipendienprogramme/Studienbeihilfen »> -1%
1% 28 %
Jobrotationsprogramme |G N -17%
. . . s 5 % 30 %
frei verfligbares Budget, mit dem Beschaftigte
selbst entscheiden, in welche Personal- [l nicht erhoben
entwicklungsmaBnahmen sie dieses investieren 2 % 8 %
0 % 50 % 100 %
M ja, allen Beschiftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein
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Gesundheitsforderung und Beratung

Impfungen, Vorsorgeuntersuchungen, Erste Hilfe — die Unternehmen bieten eine Vielzahl an Seminaren
und Leistungen an, um Beschaftigte fiir gesundheitliche Themen zu sensibilisieren und ein Bewusstsein
fiir gesundheitsorientiertes Verhalten im (Arbeits-)Alltag zu schaffen. Im Zuge der Fachkriftesicherung
hat das Anbieten von MaBnahmen zur Gesundheitsforderung eine doppelt positive Wirkung: Zum
einen profitieren Unternehmen von einer gesteigerten Arbeitgeberattraktivitit, da sie ihren Beschiaf-
tigten einen Mehrwert in Form von Gesundheitsleistungen bieten kénnen. Zum anderen kann mit
gezielten GesundheitsmaBBnahmen die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten gestarkt werden, was zu
weniger Krankheitsausfall, einer hoheren Arbeitsproduktivitdt und besseren Arbeitsqualitdt flihren
kann (zum Controlling gesundheitsférderlicher MaBnahmen siehe z.B. Walther 2023).

Im Vergleich zur Befragung von 2020 haben einige MaBnahmen an Verbreitung gewonnen, wihrend
andere rlicklaufig waren (siehe Abbildung 14). Impfungen, die als freiwilliges Angebot des Arbeitgebers
bereits vor drei Jahren an erster Stelle standen, haben ihre Verbreitung um weitere 15 % erhdht.
Andererseits ist etwa das Angebot von Gesundheitstagen zuriickgegangen. Beide Entwicklungen
kénnen mit der Coronapandemie in Verbindung gebracht werden, da Veranstaltungen eingeschrankt
waren und viele Unternehmen in den letzten Jahren auch Coronaimpfungen angeboten haben.

Abbildung 14: Bieten Sie lhren Beschdftigten die nachfolgenden Leistungen zur
Gesundheitsvorsorge an? (n = 461)

Verdnderung zur
Erhebung 2020

Impfungen 7 +150%
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Vorsorgeuntersuchungen [N > +7%
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b
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Ernshrungsberatung |G M -23%
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M ja, allen Beschiftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein
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AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie ist das Angebot von GesundheitsmaBnahmen insgesamt
etwas geringer, es zeigen sich aber dhnliche Schwerpunkte.

Insgesamt wird deutlich, dass bei der Gesundheitsvorsorge innerhalb der Belegschaft weitaus weniger
differenziert wird als beispielsweise bei WeiterbildungsmaBnahmen. Die Ergebnisse zeigen, dass Unter-
nehmen, die freiwillige Zusatzleistungen in diesem Bereich anbieten, diese in der Regel allen Beschaf-
tigten zur Verfligung stellen.

Zusiatzlich zu den genannten Ergebnissen wurden in den Freitexten weitere Angebote erwdhnt. Dazu
zahlen Fitness-, Yoga- und Laufkurse sowie andere Sportveranstaltungen, Krebsscreenings, Freibad-
karten, Zuschisse fiir Sehhilfen, eine Sozialkasse zur Unterstiitzung von héheren Ausgaben im
Gesundheitsbereich, Fahrsicherheitstrainings, Gesundheitslotsen, Fiihrungsseminare und Kochkurse.
Einige Unternehmen beteiligen sich auch an den Kosten fiir Zahnersatz und bieten eine Aufstockung
des Krankengeldes an.

Auch andere Beratungsleistungen, die nicht oder nur indirekt der Gesundheitsférderung dienen, sind
in den Unternehmen verbreitet. Insbesondere sind hier die Konflikt-, Sucht- und Rentenberatung zu
nennen, obwohl letztere im Vergleich zur Befragung von 2020 an Verbreitung verloren hat. Dagegen
hat die Erziehungs- und Familienberatung an Bedeutung gewonnen und wird in etwa 20 % der Unter-
nehmen angeboten (siehe Abbildung 15).

Abbildung 15: Bieten Sie Ihren Beschdftigten die nachfolgenden Beratungsleistungen an? (n = 419)

Verdanderung zur
Erhebung 2020

Konflikt-und Suchtberatung [N nicht erhoben
3300 5 0p
Rentenberatung [N N -230%
29 % 7 %
Pflegeberatung [NENEG > +10%
19 % 4 %
Erziehungs-und Familienberatung [N 4 +30%
18 % 30
andere finanzielle oder rechtliche Beratung (NN nicht erhoben
16 % 5%
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
M ja, allen Beschaftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein

Bei diesen Beratungsleistungen arbeiten die Unternehmen oft mit externen Dienstleistern
(EAP®-Anbietern), sozialen Einrichtungen oder dem Betriebsarzt zusammen. Teilweise werden die
Beratungsleistungen auch von den Personalabteilungen libernommen.

*Employee Assistance Program: Programme zur qualifizierten und anonymen Mitarbeiterberatung durch einen externen Anbieter
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Versicherungs- und Vorsorgeleistungen

Bereits die letzten Erhebungen haben gezeigt, dass die betriebliche Altersversorgung (bAV) die am
weitesten verbreitete Zusatzleistung in der Metall- und Elektroindustrie ist. Die aktuelle Befragung
bestatigt dies und zeigt, dass nahezu alle (94 %) der teilnehmenden Unternehmen Leistungen der
bAV allen oder einem Teil ihrer Beschiftigten anbieten (siehe Abbildung 16). Auch auBerhalb der
Metall- und Elektroindustrie ist die betriebliche Altersversorgung eine der am hiufigsten angebotenen
Vorsorgeleistungen, wenn auch mit etwas geringerer Verbreitung.

Im Vergleich zur Erhebung von 2020 ist die Verbreitung der Unfallversicherung leicht gesunken,
wahrend sich die Verbreitung von Lebensversicherungen leicht erhdht hat und die von Kranken-
zusatzversicherungen deutlich gestiegen ist. Obwohl die beiden letzteren Versicherungen noch nicht
flaichendeckend angeboten werden, scheinen sie durchaus attraktiv zu sein und von Beschiftigten
wahrgenommen zu werden.

Weitere Leistungen, die in den Freitexten genannt wurden, sind Rechtsschutz- und Haftpflichtversi-
cherungen, Reiseversicherungen fiir Dienst- und Privatreisen einschlieBlich Gepackversicherung sowie
Invaliditats- und Sterbegeldversicherungen. Einige Unternehmen bieten ihren Beschéftigten vergiins-
tigte Konditionen tiber Gruppenversicherungen an oder zahlen im Schadensfall Leistungen, die bis zu
vier Jahresgehalter abdecken.

Abbildung 16: Bieten Sie Ihren Beschdftigten die nachfolgenden Versicherungsleistungen an? (n = 491)

Veridnderung zur
Erhebung 2020

betriebliche Altersversorgung (z. B. MetallRente) [ > -7%
83 %0 10 %
Unfallversicherung [N N -16%
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Lebensversicherung [N A +23%
800 90
Pflegezusatzversicherung [l > +7%

4% 3%
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

M ja, allen Beschiftigten M ja, Teilen der Belegschaft nein
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Sozialleistungen

Nachfolgend werden unter dem Begriff »Sozialleistungen« alle weiteren freiwilligen Benefits zusam-
mengefasst, wie sie in Abbildung 17 dargestellt sind. Hierbei handelt es sich vor allem um Unter-
stlitzungsleistungen bei Verpflegung, Anfahrt, Pflege und Betreuung von Angehdrigen sowie um
weitere Sach-, Dienst- oder Geldleistungen.

Insbesondere sind hier Leistungen zur Belegschaftsverpflegung wie kostenlose Getranke, Obst, kleine
Snacks oder auch ein verglinstigtes Kantinenessen zu nennen. Die Verbreitung eines kostenlosen oder
bezuschussten Kantinenessens ist in den letzten Umfragen leicht, aber kontinuierlich zuriickgegangen.
Andererseits steigt seit einigen Jahren das Angebot an Getranken, Obst und Snacks, das in diesem Jahr
erstmals das Angebot an Kantinenessen lbertroffen hat. AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie
wird eine Kantine noch seltener angeboten, lediglich etwa 40 % der Unternehmen verfligen dariiber.

Geschenke zu besonderen Anldssen wie Geburtstagen, Geburten oder Jubilden — Blumen, Geschenk-
korbe, Sach- oder Geldpramien — sind ebenfalls sehr verbreitet, obwohl auch dies etwas zurlick-
gegangen ist.

Die groBte Verdnderung zeigt sich bei den Haushaltsdienstleistungen wie Einkaufs-, Reinigungs- oder
Biigelservices. Diese waren von 2017 bis 2020 stark angestiegen, nehmen jedoch nun wieder ab.
Es scheint sich also um einen einmaligen AusreiBer und keine konstante Entwicklung zu handeln.

Auch das Angebot an betrieblicher Kinderbetreuung, Eltern-Kind-Biiros und die Ubernahme von
Betreuungs- und Pflegekosten sind deutlich zurlickgegangen.

Die Auswertung der Freitexte zeigt, dass einige Unternehmen Betreuungsangebote wahrend der Schul-
ferien anbieten. Dariiber hinaus werden Shuttle-Services, E-Ladestationen sowie Zuschiisse zu Wohn-
und Fahrtkosten flir Auszubildende und Studierende angeboten. Auch stellen einige Unternehmen zu
besonderen Anldssen Abteilungsbudgets, z.B. fiir ein gemeinsames Essen, zur Verfligung.
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Abbildung 17: Bieten Sie Ihren Beschdftigten die nachfolgenden Sozialleistungen an? (n = 502)
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Dienstwagenregelungen und andere Nutzungsrechte

In Zeiten zunehmender Flexibilitdt und gestiegenen Nachhaltigkeitsbewusstseins gewinnen private
Nutzungsrechte und alternative Mobilitdtslosungen immer mehr an Bedeutung. Insbesondere E-Bikes
haben sich als beliebte Zusatzleistung etabliert und bieten Beschaftigten nicht nur eine umweltfreund-
liche Alternative zum Dienstwagen, sondern auch die Moglichkeit, gesundheitsbewusst und komfor-
tabel zur Arbeit zu pendeln. lhre Verbreitung hat sich im Vergleich zur letzten Erhebung mehr als
verdoppelt (siehe Abbildung 18). In einigen Tarifregionen der Metall- und Elektroindustrie gibt es seit
kurzer Zeit auch eine tarifliche Grundlage, die das Anbieten von E-Bikes attraktiv macht. Auch in
anderen Branchen sind E-Bikes und Fahrrader weit verbreitet. Hier sagen mehr als 40 % der Unter-
nehmen, dass sie diese Zusatzleistung allen anbieten, weitere 17 % bieten sie Teilen der Belegschaft an.
Aus den Freitexten geht zudem hervor, dass bei einigen Unternehmen derzeit die Einfiihrung von
E-Bikes in Planung ist.

Dienstwagen mit privatem Nutzungsrecht werden nach wie vor als »klassische« Zusatzleistung fiir
Flihrungskrafte und Fachexperten betrachtet. 93 % der Unternehmen bieten ausgewahlten Teilen der
Belegschaft Dienstwagen an. Hier findet jedoch eine starke Differenzierung statt, im Gegensatz zu
Fahrradern, die oftmals der gesamten Belegschaft angeboten werden.

Die Freitexte zeigen, dass auch Leihwerkzeuge und -transporter fiir private Belange zur Verfligung
gestellt werden. Mehrere Unternehmen gaben an, eine kostenfreie Nutzung von E-Ladesdulen am
Standort zu ermdglichen. Ein Unternehmen stellt gar einen Wohnwagen fiir die private Nutzung im
Urlaub zur Verfiigung.

Abbildung 18: Bieten Sie Ihren Beschdftigten die nachfolgenden Nutzungsrechte an? (n = 503)

Verdanderung zur
Erhebung 2020
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Fahrrad/E-Bike (auch zur privaten Nutzung) [N 4+107 %
44 % 8 %
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Mitarbeiterveranstaltungen und gemeinsame Aktivitaten

Mitarbeiterveranstaltungen bieten den Beschaftigten die Moglichkeit, sich abseits des Arbeitsalltags
zu vernetzen, gemeinsam Spafl zu haben und ihre Zusammenarbeit zu starken. In Abbildung 19 wird
deutlich, dass in der Metall- und Elektroindustrie wie auch in anderen Branchen Weihnachtsfeiern
und Betriebsfeste zu den beliebtesten und etablierten Mitarbeiterveranstaltungen gehdren. Mehr als
80 % der teilnehmenden Unternehmen bieten Weihnachtsfeiern an und setzen damit einen dhnlichen
Schwerpunkt wie in der Umfrage von 2020. AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie sind es sogar
etwas mehr, ndmlich jeweils 84 % der Teilnehmenden, die Betriebsfeste und Weihnachtsfeiern organi-
sieren.

Eine Entwicklung, die aus den Freitexten hervorgeht, ist, dass die Familienangehdrigen starker einbezo-
gen werden. Immer haufiger werden Familienfeste, Kinderweihnachtsfeiern sowie gemeinsame Events
und Ausfliige organisiert, die auch an die Familien der Beschaftigten gerichtet sind.

Abbildung 19: Bieten Sie die nachfolgenden Firmenevents an? (n = 494)
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Einbeziehung von Beschaftigten

Sowohl Beschiftigtenumfragen (siehe hierzu Gahmann 2023) als auch die vorliegende Studie zeigen,
dass neben monetdren Leistungen und Benefits auch Flihrungsqualitdt und kulturelle Aspekte eine ent-
scheidende Rolle bei der Mitarbeiterbindung spielen. Ein wichtiger Aspekt in diesem Zusammenhang ist
die Einbindung der Beschaftigten in Unternehmensentscheidungen und -prozesse. Laut Abbildung 20
verfligen drei Viertel der Unternehmen in der Metall- und Elektroindustrie tber ein betriebliches
Vorschlagswesen. Hierbei handelt es sich meist um einen strukturierten Prozess, der den Beschaftigten
ermdoglicht, Ideen, Verbesserungsvorschlage und innovative Ansitze einzubringen, um die Effizienz,
Produktivitdt und Qualitdt im Unternehmen zu steigern.

Dariiber hinaus werden in rund der Halfte der Unternehmen die Beschaftigten auch aktiv in den Per-
sonalbeschaffungsprozess einbezogen. Dies kann durch Empfehlungsprogramme erfolgen, bei denen
Beschiftigte potenzielle neue Kollegen empfehlen konnen (eventuell mit einer Belohnung fiir die
erfolgreiche Vermittlung). Oder das Team kann sogar an der Entscheidung mitwirken, wer in das Team
passt und wer nicht.

Weitere MaBnahmen zur Einbindung der Beschaftigten sind beispielsweise ein nKummerkasten« — ein
anonymer Briefkasten, liber den Kritik geduBert, Fragen gestellt oder Informationen eingeholt werden
kdnnen. Dieser bietet den Beschaftigten die Modglichkeit, ihre Meinung anonym zu duBern. Zudem
werden Mitarbeiter- und Fiihrungskraftebefragungen durchgefiihrt. In einigen Unternehmen finden
regelmiBige Meetings statt, in denen liber die Geschaftsentwicklung und Neuigkeiten berichtet wird.

Abbildung 20: Bieten Sie im Unternehmen die nachfolgenden MalBBnahmen zur Integration bzw.
Einbeziehung der Belegschaft an? (n = 502)

Betriebliches Vorschlagswesen
(ggf. mit Verglitung bei guten Ideen)

74 % 26 %
Empfehlungsprogramme (mit Belohnung fiir die
Akquise von neuen Mitarbeitenden) 550" a3 %
Bewerbungsprozesse, bei denen das Team eingebunden wird
(Team entscheidet mit, ob Bewerber ins Team passt) 46 % 54 00
Mja M nein 0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %
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Monetare Anreize

Fiir das Gewinnen und Binden von Beschiftigten spielen monetdre Anreize weiterhin eine entschei-
dende Rolle. Sowohl Mitarbeiterbefragungen (Gahmann et al. 2023) als auch diese Studie bestitigen
dies. Durch die heutige Vielfalt an Informationen, die durch Medien und das Internet zugénglich
gemacht werden, ist eine erhohte Transparenz bei der Vergiitungshéhe entstanden. Dadurch kénnen
insbesondere auch Beschiftigte schnell feststellen, ob das gezahlte Entgelt fiir eine bestimmte Position
marktiiblich und angemessen ist.

Ein weiterer wichtiger Aspekt fiir die Zufriedenheit der Beschaftigten mit ihrer Vergiitung ist die Frage
der Leistungsgerechtigkeit. In der Metall- und Elektroindustrie werden daher variable Entgeltbestand-
teile gezahlt, die entweder von der individuellen Leistung oder der Leistung einer Gruppe von Beschaf-
tigten abhingen. In einigen Fillen kann die variable Vergltung auch vom Unternehmenserfolg beein-
flusst werden.

Fiir eine umfassende Betrachtung des Themenfelds »Verglitung« wurden in dieser Studie auch die rein
monetdren Entgeltbestandteile untersucht. Besonderes Augenmerk wurde darauf gelegt, welche zusitz-
lichen monetaren Leistungen die befragten Unternehmen neben dem vertraglich vereinbarten Grund-
entgelt zahlen und von welchen Merkmalen, Kennzahlen oder Zielen diese Leistungen abhéangig sind.

Leistungszulagen

In zahlreichen Unternehmen ist die Leistungsbeurteilung ein fester Bestandteil der Fiihrungs- und Per-
sonalentwicklungsprozesse. Abbildung 21 zeigt, dass mehr als 60 % der Unternehmen regelmaBig eine
Leistungsbeurteilung mit ihren Beschaftigten durchfiihren. Bei Fiihrungskraften wird dieses Instrument
etwas seltener angewendet.

Abbildung 21: Fiihren Sie regelmdBig Leistungsbeurteilungen unter Beriicksichtigung von
Beurteilungsmerkmalen durch? (n = 418)
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Bei der Leistungsbeurteilung liegt der Fokus vor allem auf personlichen Verhaltensweisen der Beschaf-
tigten wie Engagement, Flexibilitat und Kreativitat. Fir Flihrungskréfte spielen zusatzlich unter-
nehmerische Kompetenzen eine wichtige Rolle, so das Erkennen von Chancen und Risiken, Ertrags-
bewusstsein und zukunftsorientiertes Denken, dasselbe gilt fiir klassische Flihrungskompetenzen
(siehe Abbildung 22).

Abbildung 22: Welche Beurteilungsmerkmale liegen lhren Leistungsbeurteilungen zugrunde?
(n = 317; nur Unternehmen die Leistungsbeurteilung durchfiihren; Mehrfachauswahl méglich)
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In den Unternehmen, die eine Leistungsbeurteilung durchfiihren, hat sie in rund zwei Dritteln der Falle
auch eine Entgeltrelevanz (siehe Abbildung 23). Die durchschnittliche Hohe der Zulage liegt in den
meisten Fallen zwischen 10 und 20 % des Grundentgelts (siehe Abbildung 24).

AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie sind Leistungsbeurteilungen weitaus seltener. Insbesondere
bei Beschaftigten ohne Filhrungsverantwortung ist dieser Unterschied zu sehen — nur knapp 40 % der
Unternehmen fiihren regelméBige Leistungsbeurteilungen mit dieser Zielgruppe durch. Davon ist wie-

derum nur etwa die Hilfte entgeltrelevant. Zudem ist der Anteil am Gesamtentgelt mit meist weniger

als 10 % deutlich geringer.
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Abbildung 23: Hingt ein Teil des Entgelts (variable Leistungszulage, Sonderzahlungen etc.) der
Beschdftigten von dem Ergebnis der Leistungsbeurteilung ab? (n = 300; nur Unternehmen, die
Leistungsbeurteilung durchfiihren)
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Abbildung 24: Wie hoch ist die Leistungszulage durchschnittlich? (n = 264, nur Unternehmen, bei
denen Leistungsbeurteilung entgeltrelevant ist)
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Kennzahlenbasierte Pramien, Mehrverdienst Abbildung 26: Wie hoch ist der kennzahlenbasierte Anteil durchschnittlich?

_ ) _ _ . (n = 298, nur Unternehmen, die nach Kennzahlen vergiiten)
In Produktions- und produktionsnahen Unternehmensbereichen werden kennzahlenbasierte Pramien

regelmaBig als Teil des Entgeltsystems eingesetzt. Bei solchen Systemen hdngt die Hohe der Pramie von
spezifischen Kennzahlen ab, die verschiedene Aspekte der Mitarbeiterleistung, des Unternehmens oder
der Organisation abbilden.
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Abbildung 27: Welche Primienkennzahlen werden hierzu regelmdBig genutzt?
(n = 280; nur Unternehmen die nach Kennzahlen vergtiten; Mehrfachauswahl méglich)

Die Hohe der variablen Entgelte, die auf Kennzahlen basieren, liegt in der Regel bei 10 bis 20 % des
jahrlichen Grundentgelts (siehe Abbildung 26).
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AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie ist die Verbreitung dieser Pramien bei allen Beschaftigten- [Gesamt-IProduktivitat)

gruppen um etwa zeh.r_l_ Prgzentpunkte geringer. Auch die Hohe des variablen Anteils liegt meist bei Qualititskennzahlen (z. B. Riicklaufe, Ausschuss-/
weniger als 10 % des jihrlichen Grundentgelts. Nacharbeitsquote, -kosten)
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Zielabhangige Entgeltkomponenten

Zielvereinbarungen dienen in vielen Unternehmen als Fiihrungsinstrument, um das Engagement

der Beschaftigten auf spezifische Themenschwerpunkte auszurichten. GemaB Abbildung 28 schlieBt
etwa ein Drittel der Unternehmen individuelle Zielvereinbarungen mit Beschaftigten ohne Fiihrungs-
verantwortung ab. Bei den Flihrungskréften ist dieser Anteil mit liber 50 % deutlich hoher.

Abbildung 28: SchlieBen Sie mit Ihren Beschdftigten individuelle Zielvereinbarungen ab? (n = 418)
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Bei Zielvereinbarungen mit Flihrungskriaften werden haufig prozess-, finanz- und kundenbezogene
Ziele festgelegt, bei Beschaftigten ohne Fiihrungsverantwortung liegen die Schwerpunkte auf kunden-,
prozess- und mitarbeiterbezogenen Zielen (siehe Abbildung 29).

Die Freitextangaben zeigen, dass die Ziele je nach Tatigkeitsbereich, Hierarchieebene oder Vertragsart
variieren konnen. Einige Ziele werden ausschlieBlich im auBertariflichen Bereich vereinbart. Finanzielle
Ziele wie Umsatz, Gewinn und Deckungsbeitrag sind weit verbreitet, aber auch andere Ziele wie Mitar-
beiterentwicklung, Projektziele, Prozessoptimierung und Talentmanagement spielen eine Rolle.
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Abbildung 29: Welche individuellen Ziele werden hdufig vereinbart? (n = 282; nur Unternehmen die

Zielvereinbarungen abschlieBen; Mehrfachauswahl méglich)
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Die Laufzeit der Zielvereinbarungen betrigt in den meisten Fallen ein Jahr. Nur vereinzelt kommen

kiirzere oder langere Zeitraume vor (siehe Abbildung 30).

Abbildung 30: Welche Laufzeit haben diese Zielvereinbarungen liblicherweise?

(n = 283; nur Unternehmen, die Zielvereinbarungen abschlieBen)
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Wenn Zielvereinbarungen abgeschlossen werden, sind sie in den meisten Féllen entgeltrelevant. Dies
gilt insbesondere fiir Fiihrungskrifte, bei denen dies in etwa 80 % der Fille vorkommt (siehe Abbil-
dung 31). Die durchschnittliche Hohe der zielabhZngigen Entgeltkomponenten liegt bei dieser Gruppe
in der Regel zwischen 10 und 20 % des Grundentgelts. Bei Beschiftigten ohne Flihrungsverantwortung
fallt sie tendenziell etwas geringer aus (siehe Abbildung 32).

Abbildung 31: Hingt ein Teil des variablen Entgelts, z. B. Zielerreichungszulagen oder Boni, von den
Zielen ab? (n = 283; nur Unternehmen, die Zielvereinbarungen abschlieBen)
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Abbildung 32: Wie hoch ist der Anteil der Zielerreichungszulage durchschnittlich?
(n = 249; nur Unternehmen, die entgeltrelevante Zielvereinbarungen abschlieBen)
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In den teilnehmenden Unternehmen anderer Branchen werden Zielvereinbarungen seltener abgeschlos-
sen. Bei Beschaftigten ohne Flihrungsverantwortung liegt der Anteil unter 20 %, wéhrend er bei Fiih-
rungskraften bei rund 40 % liegt. Dabei steigt die Verbreitung mit hher werdender Fiihrungsebene.
Wenn Ziele vereinbart werden, sind sie jedoch auch in den meisten Féllen entgeltrelevant. Hier zeigen
sich keine wesentlichen Unterschiede zur Metall- und Elektroindustrie. Allerdings ist der Anteil der
variablen, zielabhdngigen Komponente mit meistens unter 10 % des jahrlichen Grundentgelts geringer.
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Erfolgsbezogene Entgeltkomponenten

Neben individuellen Zielen und Kennzahlen nutzen Unternehmen vermehrt abteilungs-, gruppen- oder
unternehmenserfolgsbezogene Entgeltkomponenten. Studien zur Auswirkung variabler Entgeltzah-
lungen auf die Mitarbeiterbindung zeigen, dass erfolgsabhdngige Zahlungen die Bleibebereitschaft
starker fordern als individuelle Zahlungen (Grunau und Wolter 2019). Abbildung 33 verdeutlicht, dass
die Verbreitung solcher Entgeltkomponenten stark von der Flihrungsebene abhangt bzw. davon, ob die
Position eine Flihrungsverantwortung beinhaltet.

Abbildung 33: Hiingt ein Teil des variablen Entgelts, z. B. (ibertarifliche Primien oder Boni, von der
Erreichung zuvor definierter Unternehmens- oder Gruppenziele ab, z. B. Gewinn, Umsatz? (n = 418)
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Abbildung 34: Wie hoch ist der erfolgsabhdngige Anteil des variablen Entgelts durchschnittlich?
(n = 311; nur Unternehmen die erfolgsabhdngig vergtiten)
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Abbildung 34 zeigt die Verteilung der durchschnittlichen Hohen der erfolgsabhdngigen Entgeltkom-
ponenten. Dabei wird deutlich, dass der Unternehmenserfolg bei Beschaftigten ohne Fiihrungsverant-
wortung einen geringeren Anteil an der Entlohnung ausmacht als bei Flihrungskréaften.

Als meistgenutzte Berechnungskennzahl dient das operative Ergebnis (siehe Abbildung 35).

Abbildung 35: Welche unternehmensbezogenen Ziele bzw. Kennzahlen werden fiir die Berechnung
des erfolgsabhdngigen Entgelts genutzt? (n = 302; nur Unternehmen die erfolgsabhdngig vergiiten;
Mehrfachauswahl méglich)
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In der Vergleichsstichprobe (teilnehmende Unternehmen auBerhalb der Metall- und Elektroindustrie)
sind erfolgsabhingige Entgeltkomponenten, insbesondere bei Fiihrungskriften, seltener anzutreffen als
in der Metall- und Elektroindustrie. Hier zeigt sich eine Verbreitung, die rund 20 Prozentpunkte unter
derjenigen in der Metall- und Elektroindustrie liegt. Bei Beschiftigten ohne Fiihrungsverantwortung
sind hingegen keine groBen Unterschiede zwischen den Branchen erkennbar, wobei dieses Instrument
hier generell eine geringere Bedeutung hat.

Die Betrachtung der durchschnittlichen Héhe der erfolgsabhingigen Zahlungen zeigt vergleichbare
Ergebnisse zwischen Beschaftigten ohne Fiihrungsverantwortung auBerhalb der Metall- und Elektro-
industrie und innerhalb dieser Branche. Bei Fiihrungskraften ist die durchschnittliche Héhe etwas
niedriger, wenngleich sie mit steigender Fiihrungsebene anwichst. Ahnlich wie in der Metall- und Elek-
troindustrie wird das operative Ergebnis in den meisten Féllen zur Berechnung der erfolgsabhdngigen
Zahlungen herangezogen.
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Sonstige Vergltungsbestandteile

Zusitzlich zu den bereits dargestellten leistungs- oder erfolgsabhidngigen Entgeltbestandteilen bieten
die Unternehmen diverse weitere monetare Zusatzleistungen an. Abbildung 36 stellt die Verbreitung
dieser Leistungen in Abhangigkeit der Beschaftigtengruppe dar. Besonders betriebliche Sonderleistungen
wie Weihnachtsgeld, Jubildumszuwendungen und vermdgenswirksame Leistungen sind weit verbreitet.
Dariiber hinaus erhalten vor allem Beschaftigte ohne Fiihrungsverantwortung haufig Urlaubsgeld.

Abbildung 36: Welche der nachfolgenden sonstigen Verglitungsbestandteile erhalten lhre
Beschdftigten? (n = 414; Mehrfachauswahl méglich)
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Die gleichen Schwerpunkte zeigen sich auBerhalb der Metall- und Elektroindustrie.

Die Auswertung der Freitextangaben ergibt, dass insbesondere in den Jahren 2021 und 2022 steuerfreie
Einmalzahlungen wie die Inflationsausgleichspramie und die Coronaprimie gewahrt wurden. Uber-
tarifliche Zulagen fiir die Ubernahme besonderer Aufgaben und herausragende Leistungen wurden
ebenfalls genannt.

Dariiber hinaus werden Deferred Compensation-Pléne teilweise als Teil des Gesamtvergilitungspakets
fiir Fiihrungskrifte angeboten. Deferred Compensation (deutsch: aufgeschobene Vergiitung) bietet
die Moglichkeit, einen Teil des Entgelts zu einem spateren Zeitpunkt, z.B. nach Ausscheiden aus dem
Unternehmen, zu erhalten und auf diese Weise steuerliche Vorteile zu nutzen.

Bei Fiihrungskraften wurden in den Freitexten auch aktienorientierte Verglitungspakete genannt.
Dabei erhalten die betroffenen Beschaftigten entweder Aktienanteile des Unternehmens oder das
Recht, Aktien zu einem spateren Zeitpunkt zu einem festgelegten Preis zu erwerben (Aktienoptionen).
Diese Vergiitungsform soll die Beschaftigten langfristig an das Unternehmen binden, indem sie von
steigenden Aktienkursen profitieren kénnen.

ifaa-Studie: Anreiz- und Vergiitungssysteme in der Metall- und Elektroindustrie 2023

Kompetenzbasierte Vergltungsbestandteile

Eine betriebsspezifische Ausgestaltung der Verglitung ermdglicht Unternehmen, flexibel auf die
Herausforderungen der Arbeitswelt, spezifische Anforderungen von Beschéaftigten und globale Entwick-
lungen zu reagieren. In diesem Kontext gewinnt die Einbeziehung von Kompetenzen zunehmend

an Bedeutung. Laut Abbildung 37 beziehen etwa 7 % der Unternehmen personliche, {iberfachliche
Kompetenzen der Beschaftigten in die Vergiitung mit ein.

Abbildung 37: Gibt es in Ihrem Unternehmen Vergiitungsbestandteile, die sich an persdnlichen, liber-
fachlichen Kompetenzen der Beschdftigten, z. B. Durchsetzungsvermdgen, unternehmerisches Denken,
Kreativitdt, Organisationstalent, orientieren (vkompetenzbasierte Entgeltsysteme«)? (n = 384)
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M nein

Hierzu greifen Unternehmen auf unterschiedliche Kompetenzen zuriick, die sowohl qualifikationsbe-
zogene Aspekte wie Fachkompetenz und Weiterbildung umfassen als auch sogenannte Soft Skills wie
Kommunikations- und Konfliktverhalten, Teamfihigkeit, Engagement, Kreativitat, Zuverlassigkeit und
Flexibilitat.
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Zusammenfassung und Fazit

Die vorliegende Studie untersucht verschiedene Aspekte der Vergilitung in Unternehmen, insbesondere
in der Metall- und Elektroindustrie.

Dabei liegt der Fokus vermehrt auf Flexibilitat, vor allem auf Moglichkeiten der Arbeitszeitflexibilitat.
Sowohl Beschaftigten- als auch Unternehmensumfragen identifizieren diese als entscheidenden Faktor
flr die Fachkraftesicherung — noch vor der Verglitung. Die Gesamtverglitung spielt jedoch weiter-

hin eine wesentliche Rolle, insbesondere die Frage ob diese dem Marktdurchschnitt entspricht — die
Mehrzahl von Beschiftigtenumfragen (siehe Gahmann 2023) identifizieren diese als einen wesentlichen
Faktor, und auch die in dieser Studie Befragten sehen die Gesamtvergiitung in der Mehrzahl als sehr
wichtig oder wichtig fiir das Gewinnen und Binden von Fach- und Fiihrungskréften an (siehe Abbil-
dung 5, Seite 9).

Unter allen abgefragten Benefits ist die betriebliche Altersversorgung diejenige Leistung, die am hdu-
figsten angeboten wird. Damit setzt sie den Trend der letzten Jahre fort. Weitere Schwerpunkte bilden
Mdoglichkeiten zur Weiterbildung, Weihnachts- und Betriebsfeste, Parkplatze sowie Mdglichkeiten zur
flexiblen Arbeitszeitgestaltung mithilfe von Gleitzeitkonten.

Die groBte Veranderung zur letzten Erhebung konnte im Bereich des Fahrrad-/E-Bike-Leasings fest-
gestellt werden: Diese Moglichkeiten werden mehr als doppelt so oft angeboten. Aber auch Vertrauens-
und Wabhlarbeitszeiten, mobile Arbeit sowie Erholungsbeihilfen und Sabbaticals sind deutlich beliebter
geworden.

Hinsichtlich der monetédren Vergiitung zeigt sich, dass variable leistungs- und erfolgsabhingige
Komponenten insbesondere bei Flihrungskraften verbreitet sind. Sie machen hier meist 10 bis 20 % des
Grundentgelts aus. Bei Beschaftigten ohne Fiihrungsverantwortung sind variable Vergilitungsbestand-
teile grundsatzlich seltener anzutreffen, und wenn sie vorkommen, dann meist in Form einer Leistungs-
zulage. Dafiir bekommt diese Zielgruppe haufiger fixe Sonderzahlungen wie Weihnachts-

und Urlaubsgeld.

AbschlieBend lasst sich festhalten, dass Unternehmen vielfaltige Verglitungsbestandteile und Zu-
satzleistungen einsetzen, um die Motivation, Bindung und Zufriedenheit oder die Gesundheit der
Beschiftigten zu férdern. Die Studie verdeutlicht die Bedeutung einer flexiblen Gestaltung von Ver-
gitungssystemen und die zunehmende Berlicksichtigung von Kompetenzen bei der Entlohnung der
Beschaftigten. Die Ergebnisse bieten wichtige Einblicke fiir Unternehmen, die ihre Verglitungsstrategie
an die aktuellen Anforderungen der Arbeitswelt anpassen mdchten.
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