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Management Summary Steigende Bedeutung von Be-
nefits: Der Einfluss von Benefits 
auf die Arbeitgeberattraktivität 
wird von den meisten Teilneh-
menden als groß oder eher 
groß bewertet. 85 % der Unter-
nehmen sind überzeugt, dass 
die Bedeutung von Benefits in 
Zukunft weiter steigen wird.

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 
Möglichkeiten zur Weiterbildung, 
Weihnachts- und Betriebsfeste, 
ein eigener Parkplatz sowie Gleit-
zeitkonten, mit denen Beschäf-
tigte Stunden ansparen und in 
freie Tage umwandeln können. 

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 
das Angebot 2023 verringert, 
dazu zählen Haushaltsdienst
leistungen, Jobsharing, Mög
lichkeiten der Umwandlung  
von Entgeltbestandteilen in Zeit 
und die Raucherentwöhnung.

Mit Flexibilität gegen den Fach-
kräftemangel: Möglichkeiten  
der flexiblen Arbeitszeitgestal-
tung sind bei Beschäftigten be-
sonders beliebt. Für Arbeitgeber 
ist das Potenzial, über diese 
Leistungen die eigene Attrakti-
vität zu erhöhen und Fachkräfte 
langfristig zu binden, als sehr 
hoch einzuschätzen.

Insgesamt wurden 604 Unternehmen 
zu ihren angebotenen monetären und 
nicht monetären Zusatzleistungen 
befragt, wobei 512 Unternehmen aus 
der Metall- und Elektroindustrie stam-
men. Die Online-Befragung erfolgte von 
März bis Juni 2023 durch das ifaa — 
Institut für angewandte Arbeitswissen-
schaft e. V. in Zusammenarbeit mit den 
Arbeitgeberverbänden der Metall- und 
Elektroindustrie Deutschlands.

Wir gestalten die Arbeitswelt der Zukunft —  
kompetent und praxisnah.
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Insgesamt wurden 604 Unternehmen zu ihren angebotenen monetären und nicht monetären  
Zusatzleistungen befragt, wobei 512 Unternehmen aus der Metall- und Elektroindustrie stammen.  
Die Online-Befragung erfolgte von März bis Juni 2023 durch das ifaa — Institut für angewandte 
Arbeitswissenschaft e. V. in Zusammenarbeit mit den Arbeitgeberverbänden der Metall- und Elektro
industrie Deutschlands. In die Ergebnisse flossen auch Erkenntnisse aus regionalen Umfragen ein. 

Gut die Hälfte der 512 Teilnehmenden ist tariflich in der Metall- und Elektroindustrie gebunden, wäh-
rend sich weitere 20 % an den Flächentarifverträgen orientieren (siehe Abbildung 1). Abbildung 2 zeigt 
die Verteilung über verschiedene Betriebsgrößenklassen. Rund die Hälfte der befragten Unternehmen 
sind kleine und mittlere Unternehmen mit bis zu 249 Beschäftigten. Befragt wurden in erster Linie 
Beschäftigte aus den Personalbereichen der Unternehmen.

Einleitung und Studiensteckbrief

Die Sicherung von Fachkräften entwickelt sich zunehmend zum Hauptthema der Personalarbeit.  
Benefits, finanzielle Anreize und attraktive Arbeitsbedingungen stellen in vielen Unternehmen eine 
Ergänzung zum monetären Entgelt dar und sind damit Teil einer ganzheitlichen Vergütungsstrategie.

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

Die vorliegende Broschüre 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 öffentlichen Dienst und 
Handel1. Darüber hinaus zeigen die Abbildungen, wie sich das Angebot zur vorangegangenen Befra-
gung 2020 verändert hat.

ja (Flächen-, Haus-, Anerkennungstarifvertrag)

nein, aber Orientierung an einem Flächentarifvertrag

nein, eigenständige betriebliche Regelungen

26 %

20 %

54 %

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

1–99 Beschäftigte

100–249 Beschäftigte

250–499 Beschäftigte

500–999 Beschäftigte

1000 und mehr Beschäftigte

26 %
18 %

11 %

19 %
26 %

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

1An dieser Stelle möchten wir uns bei allen Unternehmen bedanken, die an dieser Erhebung teilgenommen haben, insbesondere auch denen 
außerhalb der Metall- und Elektroindustrie. Die vollständigen Ergebnisse wurden den Teilnehmenden zugesandt. Nachfolgend werden die 
Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie fokussiert betrachtet.
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Die vorliegende ifaa-Studie widmet sich ebenfalls der Frage, welche Bedeutung verschiedene Themen 
für das Gewinnen und Binden von Fach- und Führungskräften haben. Die Ergebnisse sind in Abbil-
dung 5 dargestellt. Es zeigt sich, dass die Einschätzung der befragten Personalverantwortlichen grund-
sätzlich mit den Vorstellungen der Beschäftigten einhergeht. Beide empfinden die flexible Gestaltung 
der Arbeitszeit als besonders attraktiv. Für Arbeitgeber ist das Potenzial, über diese Leistungen die 
eigene Arbeitgeberattraktivität zu erhöhen und Fachkräfte langfristig zu binden, daher als sehr hoch 
einzuschätzen. Außerhalb der Metall- und Elektroindustrie scheint die Führungskultur als noch wich-
tiger angesehen zu werden, sie rangiert hier auf Platz 1, dicht gefolgt von Arbeitszeit- (Platz 2) und 
Arbeitsortflexibilität (Platz 3). Die Vergütung findet sich hier auf Platz 4.

 

Bedeutung von Benefits für die Fachkräftesicherung

Abbildung 3 verdeutlicht, welche Relevanz das Thema Fachkräftesicherung für 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.

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

Das ifaa hat eine Übersicht der aktuellen Studienlage erstellt und aufgezeigt, welche Instrumente 
zur Erhöhung der Arbeitszufriedenheit und Bindung von Beschäftigten beitragen können (vgl. hierzu 
Gahmann 2023). Die Umfragen zeigen, dass flexible Arbeitszeitmodelle, eine marktgerechte Gesamt-
vergütung und eine gute Beziehung zur Führungskraft wesentlich für die Zufriedenheit sind. Auch die 
Sicherheit des Arbeitsverhältnisses sowie Möglichkeiten zu Weiterbildung und beruflicher Entwicklung 
sind für viele Befragte von hoher Bedeutung (siehe Abbildung 4).

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

Abbildung 4: Top 5 der Beschäftigtenwünsche (Gahmann 2023) 

Abbildung 5: Wie wichtig schätzen Sie die nachfolgenden Themen für das Gewinnen und Binden von 
Fach- und Führungskräften ein? (n = 411)
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9. moderne, ergonomische Arbeitsumgebung/
Arbeitsplatzgestaltung/Ausstattung

6. Karrieremöglichkeiten
(z. B. Talentmanagementprogramme, Fachkarrieren)

5. Arbeitgebermarke (z. B. Bewertungen auf
Online-Portalen, Auszeichnungen)

sehr wichtig wichtig weniger wichtig unwichtig

Ranking
Erhebung 2020 

1. Flexibilität hinsichtlich der Gestaltung der Arbeitszeit (z. B. Gleitzeit) Platz 1

2. Führungskultur und vertrauensvolles Verhältnis zur Führungskraft neu erfragt

3. marktgerechte fixe Gesamtvergütung Platz 2

4. Flexibilität hinsichtlich der Gestaltung des Arbeitsortes
(z. B. mobile Arbeit) neu erfragt

Platz 6

Platz 3

7. Zusatzleistungen in der Weiterbildung Platz 4

8. nachhaltiges, umweltbewusstes unternehmerisches Handeln neu erfragt

Platz 8

10. Standort des Unternehmens Platz 7

11. Zusatzleistungen in den Bereichen Gesundheit/Soziales/Vorsorge Platz 9

12. variable Leistungsvergütung Platz 11

13. Erfolgs-/Gewinnbeteiligung Platz 12

14. Tarifbindung Platz 10

15. Internationalität, Möglichkeit von Auslandeinsätzen neu erfragt

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/azv-zdf-benchmarking-1
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/azv-zdf-benchmarking-1
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Unabhängig von den wichtigen »weichen Faktoren« wie einer guten Führungskultur schätzen 85 % 
der Teilnehmenden die Bedeutung von Benefits für die zukünftige Entwicklung ihres eigenen Unter-
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 
ähnliche Ergebnisse: Außerhalb der Metall- und Elektroindustrie schätzen 88 % der Teilnehmenden 
Benefits als bedeutsamer für die Zukunft ein. 

Mit dem Angebot von Benefits wollen die Arbeitgeber vor allem die Attraktivität des eigenen Unter-
nehmens und die Identifikation der Beschäftigten mit dem Unternehmen steigern. Auch ein Einfluss 
auf die Motivation und Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten sowie auf das Betriebsklima wird  
gesehen (siehe Abbildung 7). 

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

Bedeutung wird zunehmen

Bedeutung bleibt unverändert

Bedeutung wird abnehmen

1 %

14 %

85 %

großer Einfluss eher großer Einfluss eher geringer Einfluss kein oder geringer Einfluss

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Senkung von Fehltagen

Steigerung der Produktivität/des Outputs

Senkung der Fluktuation
(Erhöhung der Mitarbeiterbindung)

Verbesserung des Betriebsklimas

Steigerung der Motivation und
Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten

Förderung der Identifikation der
Beschäftigten mit dem Unternehmen

Steigerung der Arbeitgeberattraktivität im
Wettbewerb um Fach-/Führungskräfte

Abbildung 6: Wie schätzen Sie die Bedeutung von freiwilligen Zusatzleistungen in Ihrem Unternehmen 
für die Zukunft ein? (n = 415)

Abbildung 8: Wie hoch schätzen Sie die jährlichen Ausgaben Ihres Unternehmens für freiwillige,  
nicht monetäre Zusatzleistungen ein? (n = 416) 

Abbildung 7: Wie beurteilen Sie den Einfluss von freiwilligen Zusatzleistungen auf die  
nachfolgenden Aspekte? (n = 414) 
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Flexible Arbeitszeiten

Die hohe Bedeutung der flexiblen Arbeitszeitgestaltung für die Mitarbeiterbindung und Fachkräfte
sicherung bestätigen sowohl Unternehmens- als auch Beschäftigtenumfragen (Gahmann 2023). Abbil-
dung 9 veranschaulicht die Verbreitung verschiedener Instrumente zur Flexibilisierung der Arbeitszeit. 
Die Unternehmen bieten insbesondere Gleitzeitkonten, Teilzeitarbeit und den flexiblen Übergang in den 
Ruhestand an. Ähnliche Schwerpunkte zeigen sich auch bei der Betrachtung der Vergleichsstichprobe.

Im Vergleich zur Befragung von 20202 hat insbesondere die Verbreitung von Vertrauens- und Wahl-
arbeitszeitmodellen zugenommen. Wahlarbeitszeit ermöglicht den Beschäftigten, das Volumen ihrer 
vertraglich vereinbarten wöchentlichen Arbeitszeit für einen festgelegten Zeitraum in Absprache zu 
verändern3. Vertrauensarbeitszeit hingegen basiert auf dem Prinzip der Selbststeuerung der Beschäf-
tigten, bei dem grundsätzlich keine festgelegten täglichen Arbeitszeiten existieren4.

Weitere Angebote, die in den Freitexten erwähnt wurden, umfassen die Möglichkeit von Altersteilzeit 
oder verkürzter Vollzeit.

Einige Instrumente zur Flexibilisierung von Arbeitszeit stoßen bei Tätigkeiten, die im Schichtbetrieb 
oder vor Ort an den Maschinen zu erledigen sind, an ihre Grenzen. Dennoch bemühen sich Unter
nehmen auch in diesen Bereichen zunehmend um Flexibilität, beispielsweise durch die Einführung von 
Gleitzeit in Schichtmodellen. Einige Unternehmen bieten die partizipative Schichtplangestaltung an, 
bei der die Beschäftigten die Möglichkeit haben, individuelle Präferenzen einzubringen, beispielsweise 
über App-Anwendungen (siehe Abbildung 10).

In den Freitexten wurden weitere Maßnahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit genannt. Beschäf-
tigte können etwa untereinander Schichten tauschen, um eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und 
Privatleben zu erlangen. In einigen speziellen Fällen, so bei alleinerziehenden Elternteilen, wird ein ge-
sondertes Arbeitszeitmodell zur Koordination der Kinderbetreuung gewährt. Flexible Arbeitszeitkonten 
ohne automatische Begrenzung ermöglichen es, Arbeitsstunden anzusammeln, die je nach individuellen 
Bedürfnissen ausgezahlt oder abgebaut werden können. Ein Unternehmen gab zudem an, dass als 
Benefit ein Zeitguthaben von 15 Minuten pro Schicht aufgebaut wird. Dieses können die Beschäftigten 
später als Gleitzeit nutzen.

ja, allen Beschäftigten ja, Teilen der Belegschaft nein

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

andere Angebote speziell für
Beschäftigte in Schichtarbeit

partizipative Schichtplangestaltung (Möglichkeit
des Einbringens individueller Präferenzen bei der

Schichtplangestaltung, z. B. über App-Anwendungen)

Gleitzeit in Schichtarbeit
(»flexible Schichtplangestaltung«) 16 % 17 % 67 %

10 % 11 % 79 %

4 % 3 % 92 %

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

ja, allen Beschäftigten ja, Teilen der Belegschaft nein

Veränderung zur
Erhebung 20202 

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

Umwandlung von Entgeltbestandteilen
(z. B. Bonuszahlungen, Zuschläge, Urlaubsgeld) in Zeit

Sabbatical (längere Phasen
unbezahlter Freistellung)

flexibler Übergang in die Rente
(z. B. über Altersteilzeit)

+ 49 %

Gleitzeit mit Funktionszeit - 10 %

Vertrauensarbeitszeit +106 %

– 45 %

Jobsharing – 50 %

– 35 %

Wahlarbeitszeit + 81 %

Langzeit- bzw. Lebensarbeitszeitkonto
für längere Phasen bezahlter Freistellung

Gleitzeitkonto für freie Stunden bzw. Tage + 3 %

Teilzeit - 4 %

+ 7 %

61 % 32 % 6 %

42 % 4 %

29 % 28 %

18 % 57 %

20 % 62 %

58 %

12 %

13 %

9 %

13 %

29 %

75 %

78 %

84 %

84 %

54 %

43 %

25 %

18 %

13 %

13 %

10 %

7 %

3 %

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

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

3Eine detaillierte Erläuterung und weitere Informationen bietet Ihnen das ifaa-Lexikon unter  
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/wahlarbeitszeit 

4Eine detaillierte Erläuterung und weitere Informationen bietet Ihnen das ifaa-Lexikon unter  
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/vertrauensarbeitszeit

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

Neben der Flexibilisierung der Arbeitszeit können Mitarbeitende bei einigen Aufgaben den Arbeitsort 
auch flexibel gestalten. Die nachfolgenden Angaben beziehen sich auf Beschäftigte an Büroarbeits
plätzen.

Die Möglichkeit, mobil — das heißt 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 Höhe von 56 %, die auf 
die Auswirkungen der Coronapandemie zurückzuführen ist. Die Häufigkeit, mit der Beschäftigte mobil 
arbeiten dürfen, variiert dabei stark. Im Gegensatz zur Telearbeit, bei der Beschäftigte von einem festen 
Ort außerhalb des Betriebs arbeiten, ist mobile Arbeit nicht gesetzlich definiert, nicht durch eine Ver-
ordnung geregelt und nicht an den häuslichen Arbeitsplatz gebunden, auch wenn Beschäftigte in der 
Regel von zu Hause aus arbeiten.5

In den teilnehmenden Unternehmen außerhalb der Metall- und Elektroindustrie wird mobile Arbeit 
etwas seltener angeboten, während Telearbeit weiter verbreitet ist. »Workation«, also ausschließlich 
mobile Arbeit, teilweise auch aus dem Ausland, sowie die Bereitstellung von Arbeitsplätzen in  
Co-Working-Spaces spielen auch in anderen Branchen eine eher untergeordnete Rolle.

ja, allen Beschäftigten ja, Teilen der Belegschaft nein

0 % 50 % 100 %

Bereitstellung von Arbeitsplätzen in Co-Working Spaces
(Übernahme der Kosten)

»Workation«: ausschließlich mobile Arbeit
(über einen begrenzten Zeitraum), auch im Ausland

umfassende Bereitstellung von Arbeitsmitteln für das
Arbeiten zu Hause (z. B. Tisch, Stuhl, Bildschirm)

Telearbeit an festem Ort außerhalb des Betriebs

mobile Arbeit (an unterschiedlichen, auch wechselnden
Orten, z. B. zu Hause, in der Bahn, in Co-Working-Spaces)

Veränderung zur
Erhebung 2020 

+ 56 %

– 31 %

nicht erhoben

nicht erhoben

nicht erhoben

40 % 47 % 14 %

12 % 28 % 60 %

11 % 20 % 69 %

4 % 10 % 86 %

1 % 6 % 93 %

Abbildung 11: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden (Unterstützungs-)Möglichkeiten  
zur ortsflexiblen Arbeit an? (nur für Beschäftigte an Büroarbeitsplätzen; n = 500)

Zur Unterstützung von mobiler Arbeit stellen einige Unternehmen ein umfassendes Angebot an 
Arbeitsmitteln bereit. Dazu gehören etwa Laptops, Bildschirme, Mäuse, Tastaturen, Dockingstationen, 
Headsets und manchmal sogar Tische und Bürostühle.

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

ja, allen Beschäftigten ja, Teilen der Belegschaft nein

0 % 50 % 100 %

tätigkeitsbasiertes Raumkonzept (Bürolandschaft mit
unterschiedlichen Arbeitsbereichen, z. B. Teamflächen,

Konzentrationsflächen, Workshopflächen)

elektrisch höhenverstellbare Arbeitstische

technische Infrastruktur (z. B. Laptop, Handy)
auf dem aktuellen Stand der Technik 58 % 38 % 4 %

39 % 51 % 10 %

16 % 24 % 60 %

Abbildung 12: Bieten Sie Ihren Beschäftigten an Büroarbeitsplätzen die nachfolgenden modernen 
Bürokonzepte an? (n = 413) 

5Eine detaillierte Erläuterung und weitere Informationen bietet Ihnen das ifaa-Lexikon unter  
https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/mobile-arbeit 

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/ifaa-lexikon/mobile-arbeit 
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Maßnahmen zur Personalentwicklung

Möglichkeiten zur Weiterbildung und -entwicklung sowie Aufstiegsperspektiven schätzen viele Be-
schäftigte als wichtige Punkte für die Arbeitgeberattraktivität ein. Abbildung 13 zeigt, dass auch 
Unternehmen die Weiterbildung als Schlüsselfaktor für eine erfolgreiche Personalarbeit erkannt haben 
und viele Maßnahmen in diesem Bereich anbieten. Insbesondere die fachliche Weiterbildung spielt eine 
wesentliche Rolle — nahezu jedes Unternehmen gibt an, zumindest Teile der Belegschaft regelmäßig 
fachlich weiterzubilden. Dieses Ergebnis bestätigt den Trend der letzten Jahre, bei dem die fachliche 
Weiterbildung stets an erster Stelle stand. Auch außerhalb der Metall- und Elektroindustrie ist dies die 
am häufigsten angebotene Maßnahme 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 für neue 
Beschäftigte angeboten. 

Aus den Freitexten geht zudem hervor, dass Unternehmen auch interne Schulungen, Entwicklungs
programme sowie »Training on the job« durchführen. Zudem ermöglichen einige Unternehmen eine be-
zahlte Freistellung, die der Weiterbildung dient, auch über den gesetzlichen Rahmen (»Bildungsurlaub«) 
hinaus. Ein Unternehmen gab an, einen Austausch von Auszubildenden ins Ausland und bereichs
übergreifende Praktika anzubieten. Einige Unternehmen bieten frei zugängliche Schulungen wie z. B. 
Online-Seminare für alle Beschäftigten an, während die meisten jedoch auf individuelle Maßnahmen 
setzen, die auf die jeweilige Aufgabe und den Einzelnen zugeschnitten sind. 

ja, allen Beschäftigten ja, Teilen der Belegschaft nein

Veränderung zur
Erhebung 2020 
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nicht erhoben
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74 % 21 % 5 %

38 % 54 % 9 %

37 % 28 % 34 %

27 % 50 % 23 %

26 % 58 % 16 %

22 % 63 % 16 %

12 % 47 % 42 %

11 % 28 % 61 %

5 % 30 % 66 %

2 % 8 % 90 %

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

Gesundheitsförderung und Beratung

Impfungen, Vorsorgeuntersuchungen, Erste Hilfe — die Unternehmen bieten eine Vielzahl an Seminaren 
und Leistungen an, um Beschäftigte für gesundheitliche Themen zu sensibilisieren und ein Bewusstsein 
für gesundheitsorientiertes Verhalten im (Arbeits-)Alltag zu schaffen. Im Zuge der Fachkräftesicherung 
hat das Anbieten von Maßnahmen zur Gesundheitsförderung eine doppelt positive Wirkung: Zum 
einen profitieren Unternehmen von einer gesteigerten Arbeitgeberattraktivität, da sie ihren Beschäf-
tigten einen Mehrwert in Form von Gesundheitsleistungen bieten können. Zum anderen kann mit 
gezielten Gesundheitsmaßnahmen die Leistungsfähigkeit der Beschäftigten gestärkt werden, was zu 
weniger Krankheitsausfall, einer höheren Arbeitsproduktivität und besseren Arbeitsqualität führen  
kann (zum Controlling gesundheitsförderlicher Maßnahmen siehe z. B. Walther 2023).

Im Vergleich zur Befragung von 2020 haben einige Maßnahmen an Verbreitung gewonnen, während 
andere rückläufig 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 % erhöht.  
Andererseits ist etwa das Angebot von Gesundheitstagen zurückgegangen. Beide Entwicklungen  
können mit der Coronapandemie in Verbindung gebracht werden, da Veranstaltungen eingeschränkt 
waren und viele Unternehmen in den letzten Jahren auch Coronaimpfungen angeboten haben. 
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39 % 6 % 55 %
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21 % 5 % 74 %

19 % 4 % 77 %

19 % 4 % 77 %

11 % 2 % 86 %

7 % 2 % 91 %

nicht erhoben

nicht erhoben

Abbildung 14: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Leistungen zur  
Gesundheitsvorsorge an? (n = 461) 
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Außerhalb der Metall- und Elektroindustrie ist das Angebot von Gesundheitsmaßnahmen insgesamt 
etwas geringer, es zeigen sich aber ähnliche Schwerpunkte.

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

Zusätzlich zu den genannten Ergebnissen wurden in den Freitexten weitere Angebote erwähnt. Dazu 
zählen Fitness-, Yoga- und Laufkurse sowie andere Sportveranstaltungen, Krebsscreenings, Freibad
karten, Zuschüsse für Sehhilfen, eine Sozialkasse zur Unterstützung von höheren Ausgaben im  
Gesundheitsbereich, Fahrsicherheitstrainings, Gesundheitslotsen, Führungsseminare und Kochkurse.  
Einige Unternehmen beteiligen sich auch an den Kosten für Zahnersatz und bieten eine Aufstockung 
des Krankengeldes an.

Auch andere Beratungsleistungen, die nicht oder nur indirekt der Gesundheitsförderung 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).

Bei diesen Beratungsleistungen arbeiten die Unternehmen oft mit externen Dienstleistern  
(EAP6-Anbietern), sozialen Einrichtungen oder dem Betriebsarzt zusammen. Teilweise werden die  
Beratungsleistungen auch von den Personalabteilungen übernommen.

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 
bestätigt dies und zeigt, dass nahezu alle (94 %) der teilnehmenden Unternehmen Leistungen der  
bAV allen oder einem Teil ihrer Beschäftigten anbieten (siehe Abbildung 16). Auch außerhalb der 
Metall- und Elektroindustrie ist die betriebliche Altersversorgung eine der am häufigsten angebotenen 
Vorsorgeleistungen, wenn auch mit etwas geringerer Verbreitung.

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

Weitere Leistungen, die in den Freitexten genannt wurden, sind Rechtsschutz- und Haftpflichtversi-
cherungen, Reiseversicherungen für Dienst- und Privatreisen einschließlich Gepäckversicherung sowie 
Invaliditäts- und Sterbegeldversicherungen. Einige Unternehmen bieten ihren Beschäftigten vergüns
tigte Konditionen über Gruppenversicherungen an oder zahlen im Schadensfall Leistungen, die bis zu 
vier Jahresgehälter abdecken.
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Abbildung 15: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Beratungsleistungen an? (n = 419) Abbildung 16: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Versicherungsleistungen an? (n = 491) 

6Employee Assistance Program: Programme zur qualifizierten und anonymen Mitarbeiterberatung durch einen externen Anbieter
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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
stützungsleistungen bei Verpflegung, Anfahrt, Pflege und Betreuung von Angehörigen sowie um 
weitere Sach-, Dienst- oder Geldleistungen.

Insbesondere sind hier Leistungen zur Belegschaftsverpflegung wie kostenlose Getränke, Obst, kleine 
Snacks oder auch ein vergünstigtes Kantinenessen zu nennen. Die Verbreitung eines kostenlosen oder 
bezuschussten Kantinenessens ist in den letzten Umfragen leicht, aber kontinuierlich zurückgegangen. 
Andererseits steigt seit einigen Jahren das Angebot an Getränken, Obst und Snacks, das in diesem Jahr 
erstmals das Angebot an Kantinenessen übertroffen hat. Außerhalb der Metall- und Elektroindustrie 
wird eine Kantine noch seltener angeboten, lediglich etwa 40 % der Unternehmen verfügen darüber.

Geschenke zu besonderen Anlässen wie Geburtstagen, Geburten oder Jubiläen — Blumen, Geschenk
körbe, Sach- oder Geldprämien — sind ebenfalls sehr verbreitet, obwohl auch dies etwas zurück
gegangen ist.

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

Auch das Angebot an betrieblicher Kinderbetreuung, Eltern-Kind-Büros und die Übernahme von  
Betreuungs- und Pflegekosten sind deutlich zurückgegangen.

Die Auswertung der Freitexte zeigt, dass einige Unternehmen Betreuungsangebote während der Schul-
ferien anbieten. Darüber hinaus werden Shuttle-Services, E-Ladestationen sowie Zuschüsse zu Wohn- 
und Fahrtkosten für Auszubildende und Studierende angeboten. Auch stellen einige Unternehmen zu 
besonderen Anlässen Abteilungsbudgets, z. B. für ein gemeinsames Essen, zur Verfügung.

ja, allen Beschäftigten ja, Teilen der Belegschaft nein

Veränderung zur
Erhebung 2020 

– 9 %

nicht erhoben

+ 30 %

+ 6 %

– 5 %

+ 18 %

– 13 %

– 17 %

+ 18 %

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

Poststelle/Paketstation, auch für Versand
und Annahme privater Lieferungen

Unterstützung für Fahrtwege (z. B. Jobticket)

Gutscheine (z. B. Tankgutscheine)

Mitarbeiterrabatte auf eigene Produkte/
Dienstleistungen

Arbeitskleidung (über die persönliche Schutz-
ausrüstung hinaus), auch zur privaten Nutzung

Einkaufsvergünstigungen

kostenlose/bezuschusste Kantine

anlassbezogene Geschenke
(z. B. zum Geburtstag)

kostenlose Getränke/Snacks/Obst etc.

Betriebswohnung/Wohnheim/
betrieblicher Wohnkostenzuschuss

Eltern-Kind-Büros

Haushaltsdienstleistungen (z. B. Einkaufs-
service, Reinigungs-/Bügelservice)

Übernahme von Umzugskosten

betriebliche Kinderbetreuung

Verpflegungszuschuss
(z. B. Restaurantgutscheine)

private Nutzung von Vielfliegermeilen/
Bahncard/anderen Vergünstigungen

Übernahme von bzw. Zuschuss zu
Pflege-/Betreuungskosten  – 32 %

+ 26 %

– 25 %

– 12 %

– 32 %

– 28 %

– 56 %

+ 32 %

62 % 7 % 31 %

59 % 11 % 31 %

51 % 4 % 45 %

43 % 5 % 52 %

36 % 28 % 36 %

29 % 4 % 67 %

27 % 20 % 52 %

24 % 12 % 65 %

13 % 4 % 83 %

10 % 4 % 86 %

10 % 12 % 78 %

8 % 5 % 86 %

8 % 3 % 89 %

6 % 32 % 62 %

2 % 1 % 97 %

2 % 2 % 96 %

1 % 12 % 87 %

Abbildung 17: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Sozialleistungen an? (n = 502)  
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Dienstwagenregelungen und andere Nutzungsrechte

In Zeiten zunehmender Flexibilität und gestiegenen Nachhaltigkeitsbewusstseins gewinnen private 
Nutzungsrechte und alternative Mobilitätslösungen immer mehr an Bedeutung. Insbesondere E-Bikes 
haben sich als beliebte Zusatzleistung etabliert und bieten Beschäftigten nicht nur eine umweltfreund-
liche Alternative zum Dienstwagen, sondern auch die Möglichkeit, gesundheitsbewusst und komfor
tabel zur Arbeit zu pendeln. Ihre 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 Fahrräder 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 Einführung von 
E-Bikes in Planung ist.

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

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

Mitarbeiterveranstaltungen und gemeinsame Aktivitäten

Mitarbeiterveranstaltungen bieten den Beschäftigten die Möglichkeit, sich abseits des Arbeitsalltags 
zu vernetzen, gemeinsam Spaß zu haben und ihre Zusammenarbeit zu stärken. 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 gehören. Mehr als  
80 % der teilnehmenden Unternehmen bieten Weihnachtsfeiern an und setzen damit einen ähnlichen 
Schwerpunkt wie in der Umfrage von 2020. Außerhalb der Metall- und Elektroindustrie sind es sogar 
etwas mehr, nämlich jeweils 84 % der Teilnehmenden, die Betriebsfeste und Weihnachtsfeiern organi-
sieren. 

Eine Entwicklung, die aus den Freitexten hervorgeht, ist, dass die Familienangehörigen stärker einbezo-
gen werden. Immer häufiger werden Familienfeste, Kinderweihnachtsfeiern sowie gemeinsame Events 
und Ausflüge organisiert, die auch an die Familien der Beschäftigten gerichtet sind.
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Abbildung 18: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Nutzungsrechte an? (n = 503) 

Abbildung 19: Bieten Sie die nachfolgenden Firmenevents an? (n = 494) 
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Monetäre Anreize

Für das Gewinnen und Binden von Beschäftigten spielen monetäre Anreize weiterhin eine entschei-
dende Rolle. Sowohl Mitarbeiterbefragungen (Gahmann et al. 2023) als auch diese Studie bestätigen 
dies. Durch die heutige Vielfalt an Informationen, die durch Medien und das Internet zugänglich 
gemacht werden, ist eine erhöhte Transparenz bei der Vergütungshöhe entstanden. Dadurch können 
insbesondere auch Beschäftigte schnell feststellen, ob das gezahlte Entgelt für eine bestimmte Position 
marktüblich und angemessen ist.

Ein weiterer wichtiger Aspekt für die Zufriedenheit der Beschäftigten mit ihrer Vergütung 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 Beschäf-
tigten abhängen. In einigen Fällen kann die variable Vergütung auch vom Unternehmenserfolg beein-
flusst werden. 

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

Leistungszulagen

In zahlreichen Unternehmen ist die Leistungsbeurteilung ein fester Bestandteil der Führungs- und Per-
sonalentwicklungsprozesse. Abbildung 21 zeigt, dass mehr als 60 % der Unternehmen regelmäßig eine 
Leistungsbeurteilung mit ihren Beschäftigten durchführen. Bei Führungskräften wird dieses Instrument 
etwas seltener angewendet. 

Einbeziehung von Beschäftigten

Sowohl Beschäftigtenumfragen (siehe hierzu Gahmann 2023) als auch die vorliegende Studie zeigen, 
dass neben monetären Leistungen und Benefits auch Führungsqualität und kulturelle Aspekte eine ent-
scheidende Rolle bei der Mitarbeiterbindung spielen. Ein wichtiger Aspekt in diesem Zusammenhang ist 
die Einbindung der Beschäftigten in Unternehmensentscheidungen und -prozesse. Laut Abbildung 20 
verfügen drei Viertel der Unternehmen in der Metall- und Elektroindustrie über ein betriebliches 
Vorschlagswesen. Hierbei handelt es sich meist um einen strukturierten Prozess, der den Beschäftigten 
ermöglicht, Ideen, Verbesserungsvorschläge und innovative Ansätze einzubringen, um die Effizienz, 
Produktivität und Qualität im Unternehmen zu steigern.

Darüber hinaus werden in rund der Hälfte der Unternehmen die Beschäftigten auch aktiv in den Per-
sonalbeschaffungsprozess einbezogen. Dies kann durch Empfehlungsprogramme erfolgen, bei denen 
Beschäftigte potenzielle neue Kollegen empfehlen können (eventuell mit einer Belohnung für die 
erfolgreiche Vermittlung). Oder das Team kann sogar an der Entscheidung mitwirken, wer in das Team 
passt und wer nicht.

Weitere Maßnahmen zur Einbindung der Beschäftigten sind beispielsweise ein »Kummerkasten« — ein 
anonymer Briefkasten, über den Kritik geäußert, Fragen gestellt oder Informationen eingeholt werden 
können. Dieser bietet den Beschäftigten die Möglichkeit, ihre Meinung anonym zu äußern. Zudem 
werden Mitarbeiter- und Führungskräftebefragungen durchgeführt. In einigen Unternehmen finden 
regelmäßige Meetings statt, in denen über die Geschäftsentwicklung und Neuigkeiten berichtet wird.
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Abbildung 20: Bieten Sie im Unternehmen die nachfolgenden Maßnahmen zur Integration bzw.  
Einbeziehung der Belegschaft an? (n = 502) 

Abbildung 21: Führen Sie regelmäßig Leistungsbeurteilungen unter Berücksichtigung von  
Beurteilungsmerkmalen durch? (n = 418)
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Bei der Leistungsbeurteilung liegt der Fokus vor allem auf persönlichen Verhaltensweisen der Beschäf-
tigten wie Engagement, Flexibilität und Kreativität. Für Führungskräfte spielen zusätzlich unter-
nehmerische Kompetenzen eine wichtige Rolle, so das Erkennen von Chancen und Risiken, Ertrags
bewusstsein und zukunftsorientiertes Denken, dasselbe gilt für klassische Führungskompetenzen  
(siehe Abbildung 22).

In den Unternehmen, die eine Leistungsbeurteilung durchführen, hat sie in rund zwei Dritteln der Fälle 
auch eine Entgeltrelevanz (siehe Abbildung 23). Die durchschnittliche Höhe der Zulage liegt in den 
meisten Fällen zwischen 10 und 20 % des Grundentgelts (siehe Abbildung 24). 

Außerhalb der Metall- und Elektroindustrie sind Leistungsbeurteilungen weitaus seltener. Insbesondere 
bei Beschäftigten ohne Führungsverantwortung ist dieser Unterschied zu sehen — nur knapp 40 % der 
Unternehmen führen regelmäßige Leistungsbeurteilungen mit dieser Zielgruppe durch. Davon ist wie-
derum nur etwa die Hälfte entgeltrelevant. Zudem ist der Anteil am Gesamtentgelt mit meist weniger 
als 10 % deutlich geringer.
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Abbildung 22: Welche Beurteilungsmerkmale liegen Ihren Leistungsbeurteilungen zugrunde?  
(n = 317; nur Unternehmen die Leistungsbeurteilung durchführen; Mehrfachauswahl möglich)
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Abbildung 23: Hängt ein Teil des Entgelts (variable Leistungszulage, Sonderzahlungen etc.) der  
Beschäftigten von dem Ergebnis der Leistungsbeurteilung ab? (n = 300; nur Unternehmen, die  
Leistungsbeurteilung durchführen) 
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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 Prämien, Mehrverdienst

In Produktions- und produktionsnahen Unternehmensbereichen werden kennzahlenbasierte Prämien 
regelmäßig als Teil des Entgeltsystems eingesetzt. Bei solchen Systemen hängt die Höhe der Prämie von 
spezifischen Kennzahlen ab, die verschiedene Aspekte der Mitarbeiterleistung, des Unternehmens oder 
der Organisation abbilden. 

Etwa die Hälfte der befragten Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie gab an, dass die varia-
blen Entgelte der Führungskräfte von definierten Kennzahlen abhängig sind, z. B. von der Menge oder 
Qualität (siehe Abbildung 25). Bei Beschäftigten ohne Führungsverantwortung ist eine Vergütung nach 
individuellen Kennzahlen seltener anzutreffen. 

Die Höhe der variablen Entgelte, die auf Kennzahlen basieren, liegt in der Regel bei 10 bis 20 % des 
jährlichen Grundentgelts (siehe Abbildung 26).

Außerhalb der Metall- und Elektroindustrie ist die Verbreitung dieser Prämien bei allen Beschäftigten-
gruppen um etwa zehn Prozentpunkte geringer. Auch die Höhe des variablen Anteils liegt meist bei 
weniger als 10 % des jährlichen Grundentgelts.

Als Grundlage für die Berechnung der Höhe der variablen Entgelte werden häufig Mengenkennzahlen, 
Qualitätskennzahlen sowie Zeit- bzw. Terminkennzahlen herangezogen (siehe Abbildung 27). 

29 % 44 % 50 %

71 % 56 % 50 %

0 %
10 %
20 %
30 %
40 %
50 %
60 %
70 %
80 %
90 %

100 %

ja nein

Beschäftigte ohne
Führungsverantwortung 

Führungskräfte auf Ebene der
Team-/Abteilungsleitung

Führungskräfte auf Ebene der
Bereichs-/Gesamtleitung

weniger als 10 % des jährlichen Grundentgelts

20–30 % des jährlichen Grundentgelts

10–20 % des jährlichen Grundentgelts

mehr als 30 % des jährlichen Grundentgelts

Beschäftigte ohne
Führungsverantwortung

Führungskräfte auf Ebene der
Team-/Abteilungsleitung

Führungskräfte auf Ebene der
Bereichs-/Gesamtleitung

An
za

hl
 d

er
 N

en
nu

ng
en

0

20

40

60

80

100

120

140

49 %

39 %

9 %
3 %

57 %

48 %

33 %

22 %

9 %

25 %

0,5 %
5 %

Abbildung 25: Hängt ein Teil des variablen Entgelts der Beschäftigten, z. B. Prämie oder Akkord,  
von der Erreichung zuvor definierter Kennzahlen ab, z. B. Menge, Qualität? (n = 418) 

Abbildung 26: Wie hoch ist der kennzahlenbasierte Anteil durchschnittlich?  
(n = 298; nur Unternehmen, die nach Kennzahlen vergüten)
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Abbildung 27: Welche Prämienkennzahlen werden hierzu regelmäßig genutzt?  
(n = 280; nur Unternehmen die nach Kennzahlen vergüten; Mehrfachauswahl möglich)
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Zielabhängige Entgeltkomponenten

Zielvereinbarungen dienen in vielen Unternehmen als Führungsinstrument, um das Engagement 
der Beschäftigten auf spezifische Themenschwerpunkte auszurichten. Gemäß Abbildung 28 schließt 
etwa ein Drittel der Unternehmen individuelle Zielvereinbarungen mit Beschäftigten ohne Führungs
verantwortung ab. Bei den Führungskräften ist dieser Anteil mit über 50 % deutlich höher.

Bei Zielvereinbarungen mit Führungskräften werden häufig prozess-, finanz- und kundenbezogene 
Ziele festgelegt, bei Beschäftigten ohne Führungsverantwortung liegen die Schwerpunkte auf kunden-, 
prozess- und mitarbeiterbezogenen Zielen (siehe Abbildung 29).

Die Freitextangaben zeigen, dass die Ziele je nach Tätigkeitsbereich, Hierarchieebene oder Vertragsart 
variieren können. Einige Ziele werden ausschließlich im außertariflichen 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 28: Schließen Sie mit Ihren Beschäftigten individuelle Zielvereinbarungen ab? (n = 418)

Die Laufzeit der Zielvereinbarungen beträgt in den meisten Fällen ein Jahr. Nur vereinzelt kommen 
kürzere oder längere Zeiträume vor (siehe Abbildung 30).
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Abbildung 29: Welche individuellen Ziele werden häufig vereinbart? (n = 282; nur Unternehmen die 
Zielvereinbarungen abschließen; Mehrfachauswahl möglich) 

Beschäftigte ohne
Führungsverantwortung 

Führungskräfte auf Ebene der
Team-/Abteilungsleitung

Führungskräfte auf Ebene der
Bereichs-/Gesamtleitung

0

50

100

150

200

250

300

An
za

hl
 d

er
 N

en
nu

ng
en

ein Quartal ein Halbjahr ein Jahr mehrere Jahre

98 %

1 % 1 %

96 %
96 %

1 % 1 % 1 % 1 % 1 % 2 %

Abbildung 30: Welche Laufzeit haben diese Zielvereinbarungen üblicherweise?  
(n = 283; nur Unternehmen, die Zielvereinbarungen abschließen)
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Wenn Zielvereinbarungen abgeschlossen werden, sind sie in den meisten Fällen entgeltrelevant. Dies 
gilt insbesondere für Führungskräfte, bei denen dies in etwa 80 % der Fälle vorkommt (siehe Abbil-
dung 31). Die durchschnittliche Höhe der zielabhängigen Entgeltkomponenten liegt bei dieser Gruppe 
in der Regel zwischen 10 und 20 % des Grundentgelts. Bei Beschäftigten ohne Führungsverantwortung 
fällt sie tendenziell etwas geringer aus (siehe Abbildung 32).
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Abbildung 31: Hängt ein Teil des variablen Entgelts, z. B. Zielerreichungszulagen oder Boni, von den 
Zielen ab? (n = 283; nur Unternehmen, die Zielvereinbarungen abschließen) 

In den teilnehmenden Unternehmen anderer Branchen werden Zielvereinbarungen seltener abgeschlos-
sen. Bei Beschäftigten ohne Führungsverantwortung liegt der Anteil unter 20 %, während er bei Füh-
rungskräften bei rund 40 % liegt. Dabei steigt die Verbreitung mit höher werdender Führungsebene. 
Wenn Ziele vereinbart werden, sind sie jedoch auch in den meisten Fällen entgeltrelevant. Hier zeigen 
sich keine wesentlichen Unterschiede zur Metall- und Elektroindustrie. Allerdings ist der Anteil der 
variablen, zielabhängigen Komponente mit meistens unter 10 % des jährlichen Grundentgelts geringer.

weniger als 10 % des jährlichen Grundentgelts

20–30 % des jährlichen Grundentgelts

10–20 % des jährlichen Grundentgelts

mehr als 30 % des jährlichen Grundentgelts

Beschäftigte ohne
Führungsverantwortung

Führungskräfte auf Ebene der
Team-/Abteilungsleitung

Führungskräfte auf Ebene der
Bereichs-/Gesamtleitung

An
za

hl
 d

er
 N

en
nu

ng
en

0

20

40

60

80

100

120

140

43 %

60 %
52 %

50 %

32 %

23 %

7 %
7 %

23 %

1 % 1 %

Abbildung 32: Wie hoch ist der Anteil der Zielerreichungszulage durchschnittlich?  
(n = 249; nur Unternehmen, die entgeltrelevante Zielvereinbarungen abschließen)
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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 erfolgsabhängige Zahlungen die Bleibebereitschaft 
stärker fördern als individuelle Zahlungen (Grunau und Wolter 2019). Abbildung 33 verdeutlicht, dass 
die Verbreitung solcher Entgeltkomponenten stark von der Führungsebene abhängt bzw. davon, ob die 
Position eine Führungsverantwortung beinhaltet.

Abbildung 34 zeigt die Verteilung der durchschnittlichen Höhen der erfolgsabhängigen Entgeltkom-
ponenten. Dabei wird deutlich, dass der Unternehmenserfolg bei Beschäftigten ohne Führungsverant
wortung einen geringeren Anteil an der Entlohnung ausmacht als bei Führungskräften.

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

In der Vergleichsstichprobe (teilnehmende Unternehmen außerhalb der Metall- und Elektroindustrie) 
sind erfolgsabhängige Entgeltkomponenten, insbesondere bei Führungskräften, 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 Beschäftigten ohne Führungsverantwortung 
sind hingegen keine großen Unterschiede zwischen den Branchen erkennbar, wobei dieses Instrument 
hier generell eine geringere Bedeutung hat.

Die Betrachtung der durchschnittlichen Höhe der erfolgsabhängigen Zahlungen zeigt vergleichbare 
Ergebnisse zwischen Beschäftigten ohne Führungsverantwortung außerhalb der Metall- und Elektro
industrie und innerhalb dieser Branche. Bei Führungskräften ist die durchschnittliche Höhe etwas 
niedriger, wenngleich sie mit steigender Führungsebene anwächst. Ähnlich wie in der Metall- und Elek-
troindustrie wird das operative Ergebnis in den meisten Fällen zur Berechnung der erfolgsabhängigen 
Zahlungen herangezogen. 
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operatives Ergebnis: EBIT
(= Earnings Before Interest and Taxes)

Umsatzrendite: ROS (= Return on Sales)

Gewinn vor Steuern: EBT (= Earning Before Taxes)

operativer Gewinn: EBITDA = Earnings Before
Interest, Taxes, Depreciation and Amortization)

andere Kennzahlen/Ziele

freier Cashflow: FCF (= Free Cash Flow)

Jahresüberschuss

Geschäftswertbeitrag: EVA
(= Economic Value Added)

Kapitalrendite: ROCE
(= Return on Capital Employed)
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Abbildung 33: Hängt ein Teil des variablen Entgelts, z. B. übertarifliche Prämien oder Boni, von der 
Erreichung zuvor definierter Unternehmens- oder Gruppenziele ab, z. B. Gewinn, Umsatz? (n = 418)

Abbildung 34: Wie hoch ist der erfolgsabhängige Anteil des variablen Entgelts durchschnittlich?  
(n = 311; nur Unternehmen die erfolgsabhängig vergüten)

Abbildung 35: Welche unternehmensbezogenen Ziele bzw. Kennzahlen werden für die Berechnung  
des erfolgsabhängigen Entgelts genutzt? (n = 302; nur Unternehmen die erfolgsabhängig vergüten; 
Mehrfachauswahl möglich)
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Kompetenzbasierte Vergütungsbestandteile

Eine betriebsspezifische Ausgestaltung der Vergütung ermöglicht Unternehmen, flexibel auf die  
Herausforderungen der Arbeitswelt, spezifische Anforderungen von Beschäftigten 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 persönliche, überfachliche 
Kompetenzen der Beschäftigten in die Vergütung mit ein. 

Hierzu greifen Unternehmen auf unterschiedliche Kompetenzen zurück, die sowohl qualifikationsbe-
zogene Aspekte wie Fachkompetenz und Weiterbildung umfassen als auch sogenannte Soft Skills wie 
Kommunikations- und Konfliktverhalten, Teamfähigkeit, Engagement, Kreativität, Zuverlässigkeit und 
Flexibilität.

Sonstige Vergütungsbestandteile

Zusätzlich zu den bereits dargestellten leistungs- oder erfolgsabhängigen Entgeltbestandteilen bieten 
die Unternehmen diverse weitere monetäre Zusatzleistungen an. Abbildung 36 stellt die Verbreitung 
dieser Leistungen in Abhängigkeit der Beschäftigtengruppe dar. Besonders betriebliche Sonderleistungen 
wie Weihnachtsgeld, Jubiläumszuwendungen und vermögenswirksame Leistungen sind weit verbreitet. 
Darüber hinaus erhalten vor allem Beschäftigte ohne Führungsverantwortung häufig Urlaubsgeld.

Die gleichen Schwerpunkte zeigen sich außerhalb der Metall- und Elektroindustrie.

Die Auswertung der Freitextangaben ergibt, dass insbesondere in den Jahren 2021 und 2022 steuerfreie 
Einmalzahlungen wie die Inflationsausgleichsprämie und die Coronaprämie gewährt wurden. Über-
tarifliche Zulagen für die Übernahme besonderer Aufgaben und herausragende Leistungen wurden 
ebenfalls genannt.

Darüber hinaus werden Deferred Compensation-Pläne teilweise als Teil des Gesamtvergütungspakets 
für Führungskräfte angeboten. Deferred Compensation (deutsch: aufgeschobene Vergütung) bietet 
die Möglichkeit, einen Teil des Entgelts zu einem späteren Zeitpunkt, z. B. nach Ausscheiden aus dem 
Unternehmen, zu erhalten und auf diese Weise steuerliche Vorteile zu nutzen.

Bei Führungskräften wurden in den Freitexten auch aktienorientierte Vergütungspakete genannt.  
Dabei erhalten die betroffenen Beschäftigten entweder Aktienanteile des Unternehmens oder das 
Recht, Aktien zu einem späteren Zeitpunkt zu einem festgelegten Preis zu erwerben (Aktienoptionen). 
Diese Vergütungsform soll die Beschäftigten langfristig an das Unternehmen binden, indem sie von 
steigenden Aktienkursen profitieren können.
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Abbildung 36: Welche der nachfolgenden sonstigen Vergütungsbestandteile erhalten Ihre  
Beschäftigten? (n = 414; Mehrfachauswahl möglich)
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Abbildung 37: Gibt es in Ihrem Unternehmen Vergütungsbestandteile, die sich an persönlichen, über-
fachlichen Kompetenzen der Beschäftigten, z. B. Durchsetzungsvermögen, unternehmerisches Denken, 
Kreativität, Organisationstalent, orientieren (»kompetenzbasierte Entgeltsysteme«)? (n = 384)
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Zusammenfassung und Fazit

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

Dabei liegt der Fokus vermehrt auf Flexibilität, vor allem auf Möglichkeiten der Arbeitszeitflexibilität. 
Sowohl Beschäftigten- als auch Unternehmensumfragen identifizieren diese als entscheidenden Faktor 
für die Fachkräftesicherung — noch vor der Vergütung. Die Gesamtvergütung spielt jedoch weiter-
hin eine wesentliche Rolle, insbesondere die Frage ob diese dem Marktdurchschnitt entspricht — die 
Mehrzahl von Beschäftigtenumfragen (siehe Gahmann 2023) identifizieren diese als einen wesentlichen 
Faktor, und auch die in dieser Studie Befragten sehen die Gesamtvergütung in der Mehrzahl als sehr 
wichtig oder wichtig für das Gewinnen und Binden von Fach- und Führungskräften an (siehe Abbil-
dung 5, Seite 9).

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

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

Hinsichtlich der monetären Vergütung zeigt sich, dass variable leistungs- und erfolgsabhängige  
Komponenten insbesondere bei Führungskräften verbreitet sind. Sie machen hier meist 10 bis 20 % des 
Grundentgelts aus. Bei Beschäftigten ohne Führungsverantwortung sind variable Vergütungsbestand-
teile grundsätzlich seltener anzutreffen, und wenn sie vorkommen, dann meist in Form einer Leistungs-
zulage. Dafür bekommt diese Zielgruppe häufiger fixe Sonderzahlungen wie Weihnachts-  
und Urlaubsgeld.

Abschließend lässt sich festhalten, dass Unternehmen vielfältige Vergütungsbestandteile und Zu-
satzleistungen einsetzen, um die Motivation, Bindung und Zufriedenheit oder die Gesundheit der 
Beschäftigten zu fördern. Die Studie verdeutlicht die Bedeutung einer flexiblen Gestaltung von Ver-
gütungssystemen und die zunehmende Berücksichtigung von Kompetenzen bei der Entlohnung der 
Beschäftigten. Die Ergebnisse bieten wichtige Einblicke für Unternehmen, die ihre Vergütungsstrategie 
an die aktuellen Anforderungen der Arbeitswelt anpassen möchten.

https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/azv-zdf-benchmarking-1
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Management Summary

Zahlreiche Studien belegen, dass zufriedene Beschäftigte 
eine höhere Leistung und Produktivität aufweisen. 

Aktuelle Umfragen zeigen, dass fl exible Arbeitszeitmodelle, 
die Gesamtvergütung sowie eine gute Beziehung zur 
Führungskraft eine wesentliche Rolle bei der Zufriedenheit 
spielen. Auch die Sicherheit des Arbeitsverhältnisses sowie 
Weiterbildungs- und Aufstiegsmöglichkeiten sind für viele 
Befragte von hoher Bedeutung. 

Teilweise gibt es Unterschiede zwischen den Altersgruppen. 
Einige Studien zeigen, dass für ältere Beschäftigte die 
Altersvorsorge und das Gehalt wichtiger seien als für die 
jüngere Generation. 

Studien, die sich speziell mit der Bindung von Leistungs-
trägern beschäftigen, zeigen auf, dass fehlende Wert-
schätzung in Bezug auf Vergütung, zu wenige Entwicklungs-
möglichkeiten, schlechte Vorgesetztenbeziehungen und 
mangelnde Verantwortung die Wechselmotive dieser 
Zielgruppe sind. 

Die nachfolgende Übersicht der aktuellen Studienlage zeigt 
auf, welche Instrumente zur Erhöhung der Arbeitszufrieden-
heit und Bindung von Beschäftigten beitragen können. 
Hierzu wurden insgesamt 25 Studien, darunter 14 Beschäf-
tigtenbefragungen aussgewertet. Fokus der Studien bildet 
der deutschsprachige Raum (Deutschland, Österreich und 
deutschsprachige Schweiz).  
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Abbildung 1: Übersicht TOP 3 der Beschäftigtenwünsche

Die Gestaltung der richtigen Vergütungshöhe bewegt sich 
immer im Spannungsfeld zwischen wirtschaftlichen Per-
sonalkostenstrukturen einerseits und einem möglichst hohen 
(fi nanziellen) Anreiz für Fach- und Führungskräfte anderer-
seits. Um das richtige Personal, insbesondere in kritischen 
Bereichen, zu gewinnen und zu halten und gleichzeitig die 
Personalkosten nicht übermäßig zu strapazieren, helfen 
Vergütungsbenchmarks weiter.

Was ist Benchmarking?
Die Managementmethode »Benchmarking« beschreibt den 
kontinuierlichen Vergleich der eigenen Strategien, Geschäfts-
abläufe, Prozesse und Strukturen mit anderen Unternehmen, mit 
dem Ziel, die eigenen Stärken und Schwächen zu identifi zieren 
(Feggeler 2012). Die Grundidee ist es, zu ermitteln welche 
Unterschiede zu anderen Unternehmen bestehen, warum sie 
bestehen und welche Möglichkeiten sie bieten, sich weiter-
zuentwickeln (Wübbenhorst 2018). Entscheidend seien hierbei 
insbesondere drei Fragen (Mertins et al. 2003):

 ■ Was machen andere besser?
 ■ Wie machen sie es besser?
 ■ Was können wir daraus lernen?

Damit fördert Benchmarking den Blick über die eigene System-
grenze hinaus und hilft, sich selbst aus einer »externen Pers-
pektive« zu betrachten.

Wieso Benchmarking von Gehältern?
Bei der Gestaltung der Vergütungsstrategie sind unterschiedliche 
Aspekte zu beachten, wie beispielsweise:

 ■ betriebliche und tarifvertragliche Regelungen, 
 ■ das Anforderungsniveau der zu erledigenden Arbeitsaufgabe, 
 ■ die Kosten- und Wettbewerbssituation des Unternehmens sowie 
 ■ die Angebots- und Nachfragesituation am regionalen Arbeits-
markt. 

Insbesondere bei stark nachgefragten Positionen im Fach- und 
Führungsbereich defi niert der letztgenannte Punkt maßgeblich 
die Vergütungshöhe. Gleichzeitig ist der Zugang zu gerade diesen 
Daten, die sich außerhalb der oben angesprochenen Systemgrenze 
befi nden, erschwert — und hier setzt das Benchmarking an. 
Es bietet Unternehmen eine Übersicht, wie sie ihre Beschäftigten 

im Vergleich zu anderen Unternehmen aus der Vergleichsgruppe 
bezahlen. Eine valide Datenbasis vorausgesetzt, unterstützen die 
Zahlen die Unternehmen dabei, ihre Vergütungsstrategie 
marktgerecht aufzustellen und somit Fach- und Führungskräfte 
zu halten, ohne die Personalkosten aus dem Blick zu verlieren. 
Mit einem Anteil von rund 22 % am Gesamtumsatz (Gesamt-
metall 2018) stellen die Personalkosten einen wesentlichen 
Kostenfaktor für die Betriebe der Metall- und Elektroindustrie 
dar, der somit auch die Wettbewerbsfähigkeit und den Gewinn 
der Unternehmen maßgeblich beeinfl usst.

Anbieter von Benchmarking-Studien
Für das Benchmarking von Verdiensten können unterschiedliche 
Anbieter als Quelle herangezogen werden. Die Angebote unter-
scheiden sich in:

 ■ Preis (kostenlose und kostenpfl ichtige Angebote)
 ■ Datenmenge (Anzahl der Beschäftigten, deren Entgelte 
hinterlegt sind)

 ■ Art der Datenerhebung (Selbstauskunft durch Beschäftigte 
oder Auskunft über Personalabteilung der Unternehmen)

 ■ Art der Datenauswertung (Differenzierung hinsichtlich Region, 
Branche, Unternehmensgröße, …)

 ■ Abgrenzung und Anzahl der Aufgaben
 ■ Zielgruppe (Unternehmen, Privatpersonen, 
Sozial-/Volkswirtschaft)

Zunächst kann auf kostenlose Daten der staatlichen Ämter 
(z. B. Bundesagentur für Arbeit, Statistische Ämter des Bundes 
und der Länder) zurückgegriffen werden. Die Datenmenge ist 
hier häufi g sehr hoch, teilweise handelt es sich sogar um 
Vollerhebungen. Wichtig ist hierbei jedoch darauf zu achten, 
welche Daten tatsächlich erhoben und dargestellt werden 
(z. B. Brutto- oder Nettoverdienste, Monats- oder Jahresver-
dienste etc.), wie sie sich zusammensetzen und wie die Werte 
den Aufgaben zugeordnet wurden. Die Umfragen werden häufi g 
als Grundlage für volkswirtschaftliche und sozioöknomische 
Analysen durchgeführt, weshalb bestimmte Zusatzinformationen, 
wie die geleistete Wochenarbeitszeit oder der Komplexitätsgrad 
der Aufgabe teilweise nicht miterhoben werden. Diese Infor-
mationen sind aber für die Defi nition der betrieblichen Entgelt-
höhe von wesentlicher Relevanz. 

Eine einfachere Alternative scheinen da die zahlreichen kosten-
losen Studien zu sein, die von diversen Online-Portalen durchge-
führt werden. Je nach Anbieter werden hier die Jahresverdienste 
bestimmter Berufe oder Berufsgruppen in bestimmten Regionen 
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Vordenker

Chancen und Risiken der Digitalisierung

Isabel Rothe ist Präsidentin der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.  

Thema dieses WERKWANDEL-Interviews sind Herausforderungen und Chancen von  

KI und Digitalisierung in der Arbeitswelt. Die Fragen stellte Carsten Seim.

Frau Rothe, stimmt die von manchen behauptete Glei-

chung »Mehr Digitalisierung« = mehr Belastung/Bean-

spruchung« aus der Ihnen bekannten Empirie heraus?

Isabel Rothe: Die bislang zur Verfügung stehenden, 

repräsentativen Daten zur Veränderung der Ar-

beitswelt durch die Digitalisierung zeigen, dass 

die Veränderungen nicht vorwiegend allgemeiner 

Natur sind, sondern sehr konkret von den jeweili-

gen Tätigkeiten und den eingesetzten Technologi-

en abhängen. Der Einsatz digitaler Technologien 

bietet hier viele Chancen und stellt gleichzeitig 

neue Herausforderungen an die menschengerech-

te Gestaltung. In ihrem Schwerpunktprogramm 

»Sicherheit und Gesundheit in der digitalen Ar-

beitswelt« fokussiert die BAuA daher insbeson-

dere auf die Ebene der Tätigkeiten. 

Sie unterscheiden zwischen »Belastung« durch digital 

bedingten Stress und »Beanspruchung«.  Können Sie 

unseren Leserinnen und Lesern den Unterschied  

erläutern? 

Als Belastung bezeichnen wir die Gesamtheit 

aller Arbeitsbedingungen eines Arbeitsplatzes, 

also auch digitale Anforderungen, die aus einer 

Tätigkeit entstehen und auf uns einwirken. Dies 

können zum Beispiel die Menge an Informatio-

nen sein, die verarbeitet werden müssen oder die 

Anzahl der genutzten Kommunikationskanäle. 

Zudem sind beispielsweise die Mensch-Tech-

nik-Schnittstellen und Umgebungsbedingungen, 

wie etwa die Raumakustik, wesentliche Belas-

tungsfaktoren. 
Die Folgen der Belastung für die einzelnen 

Beschäftigten werden Beanspruchung genannt. 

Neben Art, Dauer oder Intensität der Arbeitsbe-

lastung spielen auch zentrale Ressourcen, wie bei-

spielsweise die kollegiale Unterstützung oder auch 

individuelle Bewältigungsstrategien eine Rolle. 

Für den Schutz der Gesundheit der Beschäftigten 

ist es entscheidend, das Verhältnis zwischen Be-

lastungen und Ressourcen zu optimieren, um  

negative Beanspruchungsfolgen zu vermeiden.

Präsidentin der BAuA: Isabel Rothe | Foto: Thorsten Doerk/BAuA
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Kurz gesagt

Demografischer Wandel, Fachkräftemangel, 
die umwälzenden Veränderungen auf dem 
Arbeitsmarkt und die Entwicklungen in der 
Informationstechnologie stellen viele Un­
ternehmen heute vor enorme Herausforde­
rungen. Diese haben viele von uns viel zu 
lange sorglos vor sich hergeschoben.
Bettina Volkens, great2know GmbH Königstein

Die Annahme, dass Technologie den Menschen ihre  Arbeitsplätze wegnehmen wird, wird seit Digitalisie­rungsbeginn intensiv diskutiert. Das Szenario, dass  Menschen reihenweise ihre Arbeitsplätze verloren haben, ist allerdings nie eingetreten. Denn der Mensch hat  immer neue Aufgabenbereiche gefunden, in denen er  seine Stärken einbringen kann.
Sascha Stowasser, Direktor des ifaa – Institut für angewandte Arbeitswissenschaft e. V.

Wenn ein Unternehmen als Standard 
die 40­Stunden­Woche hat, kann es  
seinen Beschäftigten … gut eine Vier­ 
Tage­Woche anbieten. Wir müssen  
die Arbeitszeit flexibler gestalten.
Karl Haeusgen, Präsident des Verbandes Deutscher  Maschinen- und Anlagenbau, VDMA,  
(Interview Augsburger Allgemeine)

KI verbessert die Arbeit der Mitar­
beitenden im Kundenservice durch  
digitale Handlungsempfehlungen.  
KI prognos tiziert auf Basis von  
Kundendatenanalysen Wechsel­
wahrscheinlichkeiten. Das entlastet  
die Mitarbeitenden.
Kai Kistenmacher, Leiter Privat- und  
Gewerbekunden der Stadtwerke Kiel AG

ARBEITSWELT 2023

Dringend zu empfehlen ist, einen  
arbeitszeitgesetzlichen Rahmen so zu 
gestalten, dass Tarifpartner sowie  
betriebliche Akteure die Ausgestal­
tung je nach betrieblichen Gegeben­
heiten, aber auch nach Wünschen 
und Bedarfen der Beschäftigten  
passgenau vornehmen können.
Ufuk Altun, ifaa – Institut für angewandte  
Arbeitswissenschaft e. V.
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Menschen im Fokus

Herr Boenisch, was machen Sie bei der SGF,  
Süddeutsche Gelenkscheibenfabrik?
Peter Boenisch: Ich bin verantwortlich für die Abteilung Technical Management. Mein Team und ich kümmern uns um die Bereiche der me-chanischen und elektrischen Instandhaltung und Wartung inklusive des Ersatzteillagers, der Lini-entechnik – welche die Prozesstechnik und das Einrichtpersonal beinhaltet und das Werkzeug-management der Produktionswerkzeuge. Die Aus-bildung von Elektriker*innen, Mechatroniker*in-nen und Mechaniker*innen gehört ebenfalls zu meinem Bereich. Außerdem verantworte ich die Haustechnik und bereichsübergreifend die The-men der Technischen Betreibersicherheit. 

NAME

Peter Boenisch, MBA Professional, ist bei der Süddeutschen  Gelenkscheibenfabrik GmbH & Co. KG (SGF) für die Abteilung  Technical Management zuständig.

UNTERNEHMEN

Die Süddeutsche Gelenkscheibenfabrik GmbH & Co. KG (SGF) mit Hauptsitz im oberbayerischen Waldkraiburg ist weltweit anerkannter Partner der Automobilindustrie und branchen­übergreifend im Einsatz bei industriellen Anwendungen.  Die Gründung geht auf das Jahr 1946 zurück — damals  firmierte das Unternehmen unter dem Namen »Süddeutsche Bremsbelag GmbH«. 

Peter Boenisch (Mitte), Abteilungs-
leiter Technical Management bei 
der Süddeutschen Gelenkscheiben-
fabrik GmbH & Co. KG | Foto: SGF
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Faktencheck Maschinenwelt

Mensch-Roboter-Kollaboration

Redaktion: Christine Molketin 

Mensch-Roboter-Kollaboration in der Produktion | Foto: © BMW Group (www.bmwgroup.com)

DAS IST BEI MEINER ANWENDUNG ZU BEACHTENIn welcher Arbeitsumgebung werde ich ein-gesetzt? Was sind meine Aufgaben? Welche Autonomie und welches Aussehen besitze ich als Roboter? Wie arbeiten der Mensch und ich zusammen? Wo kann oder muss der Mensch eingreifen? Ich sollte zunächst nur in Pilotberei-chen genutzt werden, um Erfahrungen zu sam-meln. Sicherheitsmaßnahmen sind erforderlich. 

WO KANN MAN MICH EINSETZEN?
Zur Entlastung der Mitarbeiter, zur Steigerung der Produktivität und zur Verbesserung der Qualität durch präzise und ermüdungsfreie Ausführung der Tätigkeitsanteile des Roboters. Ich reduziere auch Verletzungsgefahren.

Weiterführende Informationen: Zahlen / Daten / Fakten: Mensch-Roboter-Kollaboration und ifaa-Technologiekarten

WAS BIN ICH?
Ich arbeite mit Menschen ohne trennenden Zaun im gleichen Arbeitsraum. Typischerweise übernehme ich als Roboter belastende Arbeiten. Der Mensch kann seine Flexibilität und Finger-fertigkeit beziehungsweise Handwerklichkeit einbringen.

WOFÜR WERDE ICH GENUTZT?
Zum Beispiel als assistierende Unterstützung des Menschen, als Werkstückzufuhr und -ent-nahme an Werkzeugmaschinen, in der indus-triellen Produktion und in der Medizin (zum Beispiel Unterstützung bei Operationen).
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»Wie wir mit KI unseren Vertrieb optimieren«

Experten-Interview mit Kai Kistenmacher, Leiter Privat- und Gewerbekunden der Stadtwerke Kiel AG

Arbeitswelt vor Ort

Der betriebliche Einsatz von KI ist längst in der Realität 

angekommen. ChatGPT und andere Produkte sollen 

Nutzern das Leben oder die Arbeit erleichtern. Die 

Stadtwerke Kiel AG haben die Möglichkeiten für ihr 

Unternehmen für die Bereiche »Vertrieb« und »Kunden-

service« genau unter die Lupe genommen. Was dabei 

herausgekommen ist, zeigt dieser Beitrag.

Herr Kistenmacher, wie kamen Sie im Vertrieb der Stadt-

werke Kiel zur Nutzung von Künstlicher Intelligenz?

Kai Kistenmacher: Wir haben uns gefragt, wie wir 

mehr aus den Gesprächen und für unsere Kunden 

machen können. Pro Jahr haben wir rund 150 000 

direkte Kundenkontakte (telefonisch und persön-

lich). Doch fehlte es in Zusammenhang mit dem 

Vertrieb von Produkten und Mehrwertangeboten 

in der Vergangenheit an relevanten Informationen 

über Bestandskunden und ihr Verhalten.

Wichtig war für unser Unternehmen, eine Aussage 

darüber treffen zu können, wie sich die Wechsel-

wahrscheinlichkeit darstellt und wie sich mithilfe 

einer Prognosemöglichkeit zukünftige Entschei-

dungen des Kunden voraussagen lassen.

Zusätzlich kam es oft zu der Situation, dass 

die Mitarbeitenden im Kundenservice in direkter 

Interaktion mit dem Kunden keine optimal auf 

dessen Situation angepasste Handlungsempfeh-

lung geben konnten. Warum? Es lagen den Mit-

arbeitenden keine Erfahrungswerte aus vergan-

genen Kundenbeziehungen vor. Deshalb konnten 

sie auch nicht entsprechend agieren. Es fehlte 

an eindeutigen Handlungsempfehlungen für den 

Kundenservice. 
Die Idee: Dieses Problem sollte durch eine 

technische Lösung behoben werden. Der Bedarf: 

Die Technik muss die Vertriebsabteilung bei der 

massenhaften und händischen Datenanalyse un-

Nicht nur bei KI, sondern auch bei regenerativen Energien Vorreiter: Küstenkraftwerk der Stadtwerke Kiel AG. | Foto: Stadtwerke Kiel AG
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