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ARBEITSZEIT UND VERGÜTUNG

Im Frühling und Sommer 2020 führte das 
ifaa eine Online-Befragung unter 228 Unter-
nehmen der Metall- und Elektroindustrie 
durch. Ziel war es, zu untersuchen, welche 
monetären und nicht monetären Zusatzleis-
tungen in den Betrieben angeboten werden, 
wie diese ausgestaltet sind und welche Be-
deutung ihnen zugeschrieben wird. Besonders 
wichtig hierbei erscheinen Flexibilität sowie 
eine marktgerechte Grundvergütung und 
Aufstiegschancen.

ifaa-Anreiz- und Vergütungs
studie – Teil 2

Die Vergütungsstrukturen und Anreize in 
den Betrieben der Metall- und Elektroindus-
trie sind geprägt von den entsprechenden 
Regelungen der Flächentarifverträge. Ergän-
zend hierzu bieten die Unternehmen jedoch 
zahlreiche weitere monetäre sowie nicht 
monetäre Leistungen und Anreize an. Die 
zweite Erhebung der ifaa-Anreiz- und Ver-
gütungsstudie, an der sich 228 Unternehmen 
beteiligt haben, zeigt, dass insbesondere die 
betriebliche Altersvorsorge, Weiterbildung, 
Verpflegung und Angebote im Rahmen der 
Gesundheitsvorsorge besonders weit verbrei-
tet sind. In der Stichprobe waren Unterneh-
men aus unterschiedlichen Branchen der 
Metall- und Elektroindustrie vertreten. Rund 
die Hälfte der Teilnehmer gab an, die Flä-
chentarifverträge anzuwenden oder sich  
daran zu orientieren.

Unter dem Begriff der Zusatzleistungen 
wurden in der Studie Sach-, Dienst- und mo-
netäre Leistungen subsumiert, die der Arbeit-
geber seinen Beschäftigten über das fixe mo-
natliche Grundentgelt hinaus anbietet. Auch 
Angebote zur flexiblen Gestaltung von Ar-
beitszeit und -ort wurden im Rahmen der Er-
hebung untersucht. Zwar zählen diese oftmals 
nicht zu den »klassischen« Zusatzleistungen, 
werden jedoch von vielen Beschäftigten als 
besonders attraktiv empfunden und als Anreiz 
angesehen.

Erfolgsfaktoren für die  
Fachkräftebindung

Das Thema »Fachkräftesicherung« spielt in den 
Betrieben der Metall- und Elektroindustrie be-
reits seit vielen Jahren eine zentrale Rolle (siehe 
zum Beispiel ifaa 2019). Zwar zeigt die aktuelle 
Erhebung des ifaa-Trendbarometers, dass durch 
die Corona-Situation kurzzeitig andere Themen, 
wie Arbeitszeitflexibilität, Prozessorganisation 
und der gesetzliche Arbeits- und Gesundheits-
schutz, in den Vordergrund gerückt sind (ifaa 
2020). Trotzdem ist davon auszugehen, dass 
spätestens, wenn es darum geht, die Krise er-
folgreich zu bewältigen, die richtigen Fach- 
und Führungskräfte unabdingbar werden.

Abb. 1 zeigt, welche Bedeutung die Teil-
nehmer der Anreiz- und Vergütungsstudie 
den unterschiedlichen Faktoren für das Ge-
winnen und Binden von Fach- und Führungs-
kräften zuschreiben. Es wird deutlich, dass die 
Flexibilität hinsichtlich der Gestaltung von 
Arbeitszeit und -ort als der wichtigste Faktor 
erachtet wird — dicht gefolgt von einer 
marktgerechten Grundvergütung, Karriere-
möglichkeiten und Weiterbildung.

Diese Ergebnisse korrespondieren mit 
anderen Erhebungen, beispielsweise des Karri-
ereportals Stepstone. Demnach wünschen 
sich Beschäftigte insbesondere Homeoffice, 
flexible Arbeitszeiten und eine komprimierte 
Arbeitswoche (Stepstone 2019).

Flexibilität hinsichtlich der Gestal-
tung von Arbeitszeit und -ort

Vielen Wünschen der Arbeitnehmer hinsicht-
lich einer höheren Flexibilität begegnen die 
Unternehmen der Metall- und Elektroindus
trie bereits seit Jahren (siehe Abb. 2). 

Die Auswertung der Studienergebnisse 
zeigt, dass klassische Gleitzeitregelungen  
von 58 Prozent der beteiligten Unternehmen 
flächendeckend allen Beschäftigten ange
boten werden. Fast jedes Unternehmen bietet 
diese Möglichkeit, ein Arbeitszeitkonto auf- 
beziehungsweise abzubauen, Teilen der Be-
legschaft an. 
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Auch die Möglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, 
ist vielerorts bereits gegeben: Nahezu alle 
teilnehmenden Unternehmen bieten Teilzeit 
mindestens Teilen der Belegschaft an.

Weiterhin sind Optionen zum flexiblen 
Übergang in den Ruhestand weit verbreitet. 
Hierzu bietet beispielsweise der Tarifvertrag 
zum flexiblen Übergang in die Rente (TV 
FlexÜ) der Metall- und Elektroindustrie ver-
schiedene Optionen an, wie eine »verblockte« 
Altersteilzeit oder die Möglichkeit, die Ar-
beitszeit im Rahmen einer Altersteilzeit konti-
nuierlich (»unverblocktes Modell«) oder flexi-
bel (»gleitendes« Modell) über die gesamte 
Laufzeit zu verteilen (Gesamtmetall 2020). 
Dieser Tarifvertrag hat im Jahr 2015 drei Alt-
verträge abgelöst und eröffnet Betrieben und 
Beschäftigten entsprechende Gestaltungs-
möglichkeiten. 

Vergleicht man die Ergebnisse mit denen 
der ersten Erhebung im Jahr 2017, so kann 
fast durchgängig eine Steigerung der Verbrei-
tung beobachtet werden (siehe Abb. 2, rechte 
Spalte). Insbesondere das Modell »Jobsha-
ring«, bei dem sich zwei oder mehr in Teilzeit 
arbeitende Beschäftigte einen »Vollzeit-Ar-

beitsplatz« teilen, wird mehr als doppelt so 
häufig angeboten wie noch vor drei Jahren. 

Aufgrund der aktuellen Entwicklungen 
durch die Corona-Pandemie hat das Arbeiten 
im Homeoffice enorm an Bedeutung gewon-
nen. Einer Studie des Bitkom-Verbands zufol-
ge hat zwischenzeitlich rund die Hälfte der 
deutschen Arbeitnehmerschaft von zuhause 
aus gearbeitet (Bitkom 2020). Auch wenn die-
se Zahlen nicht ohne Weiteres auf die produ-
zierende Metall- und Elektroindustrie über-
tragbar sind, ist davon auszugehen, dass auch 
hier langfristig die Bedeutung der Arbeit au-
ßerhalb des Büros ansteigen wird. Von den im 
Rahmen der Anreiz- und Vergütungsstudie 
befragten Unternehmen gaben 62 Prozent an, 
die Möglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, 
mindestens Teilen der Belegschaft anzubieten. 
Hierbei ist auch zu bedenken, dass die meisten 
Teilnehmer der Studie sich in den ersten Erhe-
bungswochen im Februar und März beteiligt 
haben, es ist davon auszugehen, dass diese 
Zahlen danach noch weiter angestiegen sind. 

Insgesamt wird deutlich, dass viele Mög-
lichkeiten der flexiblen Arbeitsgestaltung be-
reits angeboten werden, insbesondere in indi-

0 % 50 % 100 %

unternehmenserfolgsabhängige Sonderleistungen
(z. B. Erfolgsbeteiligung)

variable Leistungsvergütung

Tarifbindung

Zusatzleistungen im Bereich Gesundheit/Soziales/Vorsorge

moderne, ergonomische
Arbeitsumgebung/Arbeitsplatzgestaltung/Ausstattung

Standort des Unternehmens

Arbeitgebermarke (z. B. positive Bewertungen auf
Online-Portalen, Auszeichnungen als attraktiver Arbeitgeber)

fixe monetäre Sonderleistungen (z. B. Urlaubsgeld)

Zusatzleistungen im Bereich der Weiterbildung

Karrieremöglichkeiten (z. B. Möglichkeiten des schnellen Aufstiegs durch
Talentmanagementprogramme, Fach- und Führungskarrieren etc.)

marktgerechte fixe Grundvergütung

Flexibilität hinsichtlich der Gestaltung von
Arbeitszeit und -ort (z. B. Gleitzeit, mobile Arbeit)

sehr wichtig wichtig weniger wichtig

Abb. 1: Wie wichtig 
schätzen Sie die nach-
folgenden Themen für 
die Gewinnung und  
Bindung von Fach-  
und Führungskräften?  
(n = 131)
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rekten Bereichen, der Administration und in 
den Engineering- und Projekt-Bereichen. 
Vielfach stoßen solche Maßnahmen bei Auf-
gaben, die im Schichtbetrieb oder vor Ort an 
den Maschinen erledigt werden müssen, je-
doch an ihre Grenzen. Aber auch hier versu-
chen die Unternehmen, zunehmend Flexibili-
tät zu ermöglichen, zum Beispiel durch Gleit-
zeit in Schichtmodellen (siehe zum Beispiel 
Jaeger et al. 2017). 

Marktgerechtes Grundentgelt

Obwohl die Themen Flexibilität und Homeof-
fice in den letzten Jahren häufig den öffentli-
chen Diskurs bestimmt haben, spielt die ange-
messene und marktgerechte Bezahlung nach 
wie vor eine — wenn nicht die — wesentliche 
Rolle, wenn es um die Fachkräftebindung 
geht. Der »Monitor Fachkräftesicherung und 
-bindung« des Bundesministeriums für Arbeit 
und Soziales (BMAS) und dem Institut für Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) aus 
dem Jahr 2015 zeigt, dass potenzielle Wechs-
ler sich vor allem eine bessere Bezahlung 
wünschten (BMAS 2015). 

Die Vielzahl an heute verfügbaren  
Informationen, zum Beispiel aus Online- 

Portalen, macht es auch für Arbeitnehmer 
einfach, sich einen schnellen Überblick über 
die Verdienste in bestimmten Berufen zu 
verschaffen. Unternehmen benötigen jedoch 
häufig belastbare(re) Zahlen, um zum Bei-
spiel Forderungen seitens der Beschäftigten 
sachlich diskutieren zu können. Hierzu bie-
ten zum Beispiel die Arbeitgeberverbände 
der Metall- und Elektroindustrie bereits  
seit vielen Jahren in Kooperation mit dem 
ifaa branchen- und regionenspezifische  
Vergütungsbenchmarks an (Feggeler und  
Koczy 2020).

Weiterbildung und Personal
entwicklung

Neben einer angemessenen aktuellen Vergü-
tung werden insbesondere die zukünftigen 
Perspektiven, zum Beispiel Aufstiegs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten, als besonders 
wichtig angesehen, um qualifizierte Beschäf-
tigte im Unternehmen zu halten. Die fach
liche Aus- und Weiterbildung spielt hierbei 
eine zentrale Rolle. 

Die angebotenen Maßnahmen zur Per-
sonalentwicklung sind daher ebenfalls Ge-
genstand der Anreiz- und Vergütungsstudie. 
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Veränderung zur
Erhebung 20171

Telearbeit/Home Office (von festem Ort
außerhalb des Betriebs aus, z. B. zuhause) 13 % nicht erhoben

34 %flexibler Übergang in die Rente + 47 %

mobile Arbeit (von unterschiedlichen, auch
wechselnden Ort aus, z. B. im Hotel, in der Bahn) 13 % + 32 %

4 %Wahlarbeitszeit + 34 %

11 %Umwandlung von Entgelt(bestandteilen) in Freizeit + 92 %

Langzeit- bzw. Lebensarbeitszeitkonto für
längere Phasen bezahlter Freistellung 11 % + 71 %

Jobsharing (zwei oder mehr Mitarbeiter
teilen sich einen Arbeitsplatz) 5 % + 104 %

52 %Teilzeit + 9 %

13 %Sabbatical + 1 %

4 %Vertrauensarbeitszeit + 3 %

21 %Gleitzeit mit Funktionszeit – 45 %

58 %Gleitzeitkonto für freie
Stunden bzw. Tage

+ 11 %
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Abb. 2: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Möglichkeiten zur flexiblen Gestaltung von  
Arbeitszeit und -ort an? (n = 214)
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Es zeigt sich, dass nahezu alle Betriebe ihre 
Beschäftigten — oder zumindest Teile da-
von — regelmäßig fachlich weiterbilden (siehe 
Abb. 3). Bereits in der ersten Studie konnte 
die hohe Verbreitung der fachlichen bezie-
hungsweise aufgabenspezifischen Weiterbil-
dung herausgestellt werden, diese ist nun 
nochmals um 5 Prozent leicht angestiegen. 

Darüber hinaus werden Seminare im  
IT-Bereich, den Sprachen und Sozialkompe-
tenzen sowie die ausbildungs- und berufs
begleitende Weiterbildung besonders häufig 
angeboten.

Zudem wird in Abb. 3 deutlich, dass Un-
ternehmen bei der Frage differenzieren, wen 
sie in welchen Bereichen weiterbilden. Die 
meisten Maßnahmen werden zielgruppenspe-
zifisch bestimmten Teilen der Belegschaft an-
geboten, nur wenige werden pauschal allen 
Beschäftigten zur Verfügung gestellt. 

Fazit

Insgesamt wird deutlich, dass neben der mone-
tären Grundvergütung Zusatzleistungen, ins-
besondere im Bereich Arbeitszeitgestaltung 
und Weiterbildung, als wichtige Faktoren zur 
Fachkräftesicherung angesehen werden. Hierzu 

bieten die Unternehmen der Metall- und Elek-
troindustrie unterschiedliche Angebote und 
Maßnahmen an. Neben den oben beschriebe-
nen werden Zusatzleistungen insbesondere 
auch in den folgenden Bereichen angeboten:

■■ Gesundheitsvorsorge und Beratung,  
zum Beispiel Rückenschule, Impfungen,  
Ernährungsberatung

■■ Sozialleistungen, zum Beispiel Verpflegung, 
betriebliche Kinderbetreuung,  
Fahrtwegsunterstützung

■■ Versicherungsleistungen und betriebliche 
Altersversorgung

■■ Nutzungsrechte, zum Beispiel an  
Dienstwagen oder E-Bikes

Die vollständige Auswertung der Studie mit 
Angaben zur Verbreitung der unterschiedli-
chen monetären und nicht monetären Zu-
satzleistungen liefert die aktuell erschienene 
ifaa-Broschüre (Koczy et al. 2020). 
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Veränderung zur
Erhebung 2017

finanzielle Förderung fachlicher
Mitgliedschaften (z. B. VDI)

geförderte Auslandsaufenthalte
zwecks Weiterbildung

+ 5 %
fachliche/aufgaben-

spezifische Weiterbildung 77 %

+ 1 %IT-Seminare 34 %

+ 5 %Sprachkurse 28 %

nicht erhobenausbildungs-/berufsbegleitende Weiterbildung 20 %

+ 2 %Ausbau von Sozialkompetenzen/Soft Skills 21 %

- 15 %0 %

- 6 %1 %

- 19 %Stipendienprogramme/Studienbeihilfen 6 %

+ 41 %Jobrotationsprogramme 6 %

+ 20 %Paten-/Mentoren-/Coachingkonzepte 11 %

– 1%Teilnahme an Kongressen/Konferenzen/Messen 19 %
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Abb. 3: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Maßnahmen zur Personalentwicklung an? (n = 213)


