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1. Einleitung

1.1 Vorwort

Die Nachfrage nach technischen FUhrungs- und
Fachkraften ist hoch. Gleichzeitig bleibt die wirt-
schaftliche und gesellschaftspolitische Situation
herausfordernd fur Unternehmen. Eine ange-
messene und leistungsgerechte Vergutung ist in
einer solchen Situation eine wichtige Vorausset-
zung zur Rekrutierung von qualifizierten FUh-
rungs- und Fachkraften und zur langfristigen Bin-
dung an das Unternehmen. Welche Vergutung
ist im Einzelfall tatsachlich angemessen? Diese
Frage lasst sich nur durch den externen Vergleich
mit Vergutungshdhen und -strukturen anderer
Unternehmen ermitteln.

Eine fundierte Grundlage hierfur bietet Ihnen un-
ser Vergutungsreport »FUhrungs- und Fachkrafte
in technischen Funktionen«. Ziel dieser Untersu-
chung ist es, fur Entscheideriinnen eines Unter-
nehmens die notige Transparenz Uber Hohe und
Zusammensetzung des Gesamteinkommens zu
schaffen. Damit bietet unser Report den Verant-
wortlichen aktuelle Informationen und Anregun-
gen

» zur Festsetzung einer marktgerechten Vergu-
tung,

» zur Vermeidung Uberhéhter Fluktuation und
fehlender Motivation,

» zu mehr Sicherheit bei Gehaltsverhandlungen.

In Kapitel 2 des Vergutungsberichts finden Sie die
Darstellung der einzelnen Vergutungskompo-
nenten: Zunachst wird die Gesamtdirektvergu-
tung nach den verschiedenen EinflussgrofRen
(unternehmens-, positions- und personenspezifi-
sche Faktoren) aufgeschlUsselt. Es folgen die
GrundvergUtung und deren Entwicklung sowie
die variable Vergutung und Zusatzleistungen. Ka-
pitel 3 und 4 bieten lhnen ausfuhrliche Gesamt-
Ubersichten zur VergUtung und EinzelUbersich-
ten zu jeder untersuchten Position.

Weitere Hinweise zur Methodik dieser Untersu-
chung und zu den verwendeten Termini finden
Sie im Anhang sowie im Glossar unter Kapitel 5.

Da sich die im vorliegenden Bericht dargestellten
Ergebnisse an einen breiten Teilnehmerkreis rich-
ten, sind sie auf generelle VergUtungstatbe-
stande und -tendenzen ausgerichtet. Dem be-
sonders gelagerten Einzelfall werden sie dadurch
nicht immer gerecht. Fur diese Falle mochten wir
Sie auf unsere individuellen Marktvergleiche auf-
merksam machen. Unsere Expertiinnen ermitteln
Ihnen mafRgeschneidert fur bestimmte Positions-
gruppen oder Einzelpositionen die marktubliche
Vergutung.

Zum Abschluss noch ein persdnliches Anliegen:
Sollten bei lhrer Arbeit mit dem Vergutungsre-
port Informationen unverstandlich oder erkla-
rungsbedurftig erscheinen, helfen wir Ihnen
gerne personlich bei allen Fragen weiter. Auch
Uber Anregungen fur die nachste Untersuchung
freuen wir uns.

Ihr Feedback ist sehr wertvoll und hilft uns dabei,
unsere Studie kontinuierlich zu verbessern und
an Ihren Bedarf anzupassen. Deshalb wirden wir
uns sehr freuen, wenn Sie sich (selbstverstandlich
anonym) an unserer Feedback-Umfrage beteili-
gen. Das Ausfullen dauert lediglich 3 Minuten.
Den Online-Fragebogen kénnen Sie Uber diesen
Link aufrufen: shop.kienbaum.com/Feedback.

S bl

Sylvia Lobach
Projektleiterin
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2. Komponenten der Vergutung

In dem folgenden Kapitel zu den Komponenten
der VergUtung werden monetare und nicht-mo-
netare Vergutungsleistungen wie folgt behan-
delt:

3.1 Gesamtdirektvergutung nach Einfluss-
gréfBen

32 Grundvergutung

3.3 Variable Vergutung

3.4 Zusatzleistungen

Die Grundvergutung beinhaltet die Summe aller
gezahlten Monatsgehalter inklusive fest zugesag-
ter Zusatzvergutungen.

Die Gesamtdirektvergutung schlief3t alle Vergu-
tungsleistungen (fixe und variable) auRer den Zu-
satzleistungen ein. Zur variablen Vergutung ge-
héren sowohl jahresbezogene, sogenannte Short
Term Incentives (STI), als auch mehrjahrige, vari-
able Vergutungsbestandteile, sogenannte Long
Term Incentives (LTI).

Grundvergutung
Erfolgsunabhangige Festvergutung (ohne Sachbezlge und Nebenleistungen)

+ Jahresbezogene variable Vergutung (STI)
Short Term Incentives (STI), klassische Tantieme- oder Bonuszahlungen mit jahrlicher
Bezugsbasis (und jahrlicher Auszahlung)

Gesamtbarvergutung
Grundvergutung + jahresbezogene variable Vergutung

+ Mehrjahrige variable Vergutung
Mid und Long Term Incentives (LTIl), Zusammenfassung von nicht-aktienbasierter und
aktienbasierter erfolgsabhangiger Vergutung mit mehrjahriger Bemessungsgrundlage

Gesamtdirektvergutung
Gesamtbarvergltung + mehrjahrige variable Vergutung (LTI)

+ Sonstiges (Nebenleistungen, Sonstige Leistungen)
Geldwerte (Sach-)Leistungen (z. B. fur Dienstwagen), aber ohne Altersversorgung

+ Altersversorgung



212 Gesamtvergltung nach Positionsauspragungen

Innerhalb der erfassten Positionen unterscheiden
wir nach sogenannten Auspragungen. Bei FUh-
rungspositionen sind dies die unterschiedlichen
Managementlevel, welche die Verantwortung der
Position im Unternehmen widerspiegeln.

Bei den Spezialistinnen unterscheiden wir je
nach Berufserfahrung in juniore Einstiegsposition
sowie experienced/mittlere Erfahrung und seni-
ore Position. Bei der Sachbearbeitung unterschei-
den wir nach dem Grad der Komplexitat der Auf-
gabe. Bei den Facharbeitenden wird nicht nach
Auspragungen unterschieden.

In der vorliegenden Studie sind keine Sachbear-
beitungsfunktionen enthalten. In der Positions-
gruppe Facharbeitende ist der/die Konstruktions-
techniker:in enthalten.

Die nebenstehende Abbildung verdeutlicht diese
Zusammenhange.

Eine hdherwertige Auspragung der Position
fUhrt zu einem hdheren Gehalt.

FUhrungskrafte

Obere FUhrungsebene
> Mittlere FUhrungsebene
Operative FUhrungsebene

Angestellte, die auf FUhrungsebene (disziplinarisch
und/oder fachlich) Mitarbeitende fuhren

> z. B.Bereichsleitung, Direktor:in
> z. B. Abteilungsleitung

> z.B.Teamleitung, Gruppenleitung

Spezialistiinnen

Senior
> Spezialist
Junior

Angestellte, die fur ein Aufgabengebiet zustandig ist,
fUr das ein (Fach-) Hochschulstudium oder eine be-
sondere Qualifikation (z. B. Fachschule) erforderlich
ist, keine disziplinarische Personalverantwortung

> sehr erfahrene Angestellte mit mindestens 5 Jah-
ren Berufserfahrung in der Funktion

> erfahrene Angestellte mit ca. 2 bis 5 Jahren Be-
rufserfahrung in der Funktion

> Angestellte mit bis zu ca. 2 Jahren Berufserfah-
rung in der Funktion

Sachbearbeitung

Hohe Komplexitat
> Mittlere Komplexitat
Geringe Komplexitat

Kaufmannische Angestellte in einem erlernten Beruf
(Ausbildung), die eine qualifizierte Tatigkeit austben

> fUr komplexe Aufgabenstellungen im zustandi-
gen Fachgebiet verantwortlich

> fur weniger komplexe/normale Aufgabenstellun-
gen im zustandigen Fachgebiet verantwortlich

> fur einfache Aufgabenstellungen im zustandigen
Fachgebiet verantwortlich

Facharbeitende

> ohne Auspragung

Technische Angestellte in einem erlernten Beruf
(Ausbildung), die eine qualifizierte Tatigkeit ausuben.

18
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5.Anhang

51 Hinweise zur Methodik

511 Der Untersuchungskreis

Wichtig fur Ihre Interpretation der vorliegenden
Auswertungen ist die Kenntnis und Einordnung
des Untersuchungskreises — also der in der Ana-
lyse untersuchten Unternehmen und Positionen.
Dieser wird im Folgenden naher beleuchtet.

Grundlage fur die Auswertungen sind die Vergu-
tungsdaten aus der Kienbaum Vergutungsdaten-
bank. In dieser werden die Vergutungsdaten aus
unseren jahrlichen Datenerhebungen, individuel-
len Benchmarks und laufenden Beratungsprojek-
ten, anonymisiert und standardisiert vorgehalten,
um projektlubergreifende Analysen durchzufuh-
ren. Die VergUtungsdatenbank beinhaltet stets
die aktuellsten Daten und liefert dadurch eine
verlassliche Datenquelle fUr unsere Vergutungs-
analysen.

Extra fUr diese Studie wurden weitere Daten bei
Unternehmen erhoben. Im Rahmen einer Frage-
bogenerhebung bei Unternehmen der gewerbli-
chen Wirtschaft wurden Informationen zum Un-
ternehmen und zur Position abgefragt wie zum

Beispiel die Anzahl der Beschaftigten im Unter-
nehmen, der Umsatz, die Ertragslage und regio-
nale Verortung. Von besonderem Interesse sind

zudem die Informationen auf Positionsebene. Im
Fragebogen werden Eigenschaften der Positions-
inhaber abgebildet wie zum Beispiel die Position,
Positionszugehorigkeit oder  Ausbildungsab-
schluss. Zudem wurden umfassende Informatio-
nen zur Vergutung der Positionsinhaber wie zum
Beispiel das Bruttomonatsgehalt, die Anzahl der
Gehalter, die zugesagte und ausgezahlte variable
Vergutung oder auch betriebliche Zusatzleistun-
gen erhoben.

Unsere Daten durchlaufen einem umfassenden
Qualitatssicherungsprozess und gentgen hochs-
ten Qualitatsanspruchen. Die Daten werden so-
wohl durch Experten der teilnehmenden Unter-
nehmen, als auch durch unsere Kienbaum Bera-
ter und statistische Verfahren gepruft und ausge-
wertet, z. B. werden Ausreif3er identifiziert oager
Fehler in der Datengrundlage erkannt und aus-
geschlossen.

In den folgenden Tabellen und Abbildungen ge-
ben wir Innen einen Eindruck Uber die Verteilung
bzw. die verwendeten Stichprobengewichte aus-
gewahlter Merkmale der Stichprobe der vorlie-
genden Studie.
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Tabelle 32: Datengrundlage nach Positionen

Position Positionsinhaber
Technische Gesamtleitung 379
Werksleitung 40
Vertriebsingenieur:in 1.053
Leitung Forschung und Entwicklung 673
Projektleitung Forschung und Entwicklung 159
Spezialistiin Forschung und Entwicklung 1.918
Leitung Labor 44
Leitung Produktentwicklung 104
Manager:in Produktentwicklung 78
Applikationsingenieur:in 143
Ingenieur:in Entwicklungsschwerpunkt 1.767
Testingenieur:in 129
Leitung Produktion/Fertigung/Herstellung 981
Betriebsleitung 261
Ingenieur:in Fertigung/Produktion/Betrieb 493
Techniker:in Produktion 1.546
Inbetriebsetzungsingenieur:in 364
Leitung Produktions- und Verfahrenstechnik 148
Ingenieur:in Produktions- und Verfahrenstechnik 106
Leitung AuBenmontage/Services 36
Leitung Arbeitsvorbereitung/Produktionsplanung 162
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Position Positionsinhaber

Spezialistin Arbeitsvorbereitung/Produktionsplanung 485
Leitung Werksplanung und Instandhaltung 163
Ingenieur:iin Werksplanung und Instandhaltung 129
Leitung Konstruktion 88
Konstruktionsingenieur:in 394
Konstruktionstechniker:in 546
Leitung Qualitatsmanagement/Qualitatswesen 411
Leitung Umweltschutz 21
Leitung Arbeitssicherheit 40
Spezialist:in/Beauftragter/Beauftragte Qualitatswesen 559
insgesamt 13.420
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Abbildung 35: Verteilung nach Umsatz (in Mio. €)
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Abbildung 36: Verteilung nach Beschaftigten

I bis 50
—
. o I 50 - 100
(o]
’ \ ¥ 100 - 250
' 7 I 250 - 500
23 %) I 500 - 1000
l I 1000 -2 000
4%
17 %)  2000-5000
I Gber 5 000

210



Abbildung 37: Verteilung nach Wirtschaftszweigen

produzierendes
Unternehmen

Vertriebsgesellschaft/
Handelsunternehmer

Dienstleistungs-
unternehmen
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512 Methodik der Analyse

Eine wesentliche Determinante fur die Qualitat
der Analyse ist die Datenbasis. Neben der reinen
GrofBe der Stichprobe spielt die Qualitat der Daten
eine wichtige Rolle. Wir nutzen modernste statis-
tische Verfahren um die Datenqualitat zu sichern.
Grundlegend ist die Datenqualitat der Rohdaten
bereits als sehr gut zu bewerten, da wir die Vergu-
tungsdaten direkt aus den Systemen der Arbeit-
geber erhalten. Da diese Datenbasis in der Regel
auch auszahlungsrelevant ist, sind die Daten in
den meisten Fallen von hoher Qualitat. DarUber
hinaus bereinigen wir die Daten in vollautomati-
sierten Prozessen, um Unplausibilitaten, Tippfeh-
ler und AusreiBer in den Daten zu bereinigen. Das
Ergebnis ist ein Datensatz der hochsten Quali-
tatsanspruchen genugt.

Damit Sie aus den Auswertungen verlassliche
SchlUsse ziehen kénnen, ist zudem die Reprasen-
tativitat der Daten von grofBer Bedeutung. Ziel ist
es, dass sie die Ergebnisse der Analyse auf ihr Un-
ternehmen oder ihren konkreten Fall Ubertragen
kdnnen. In wissenschaftlichen Studien wird dies
zum Beispiel durch die Erhebung einer Zufalls-
stichprobe gewahrleistet.

Da die Vergutungsdaten aus der Kienbaum Ver-
gUtungsdatenbank im Uberwiegenden Maf3e aus
unseren Beratungsprojekten resultieren, kann
von keiner Zufallsstichprobe ausgegangen wer-
den. Aus diesem Grund verwenden wir fur die

Analyse modernste statistische Methoden, um
basierend auf den vorliegenden Daten valide Aus-
sagen treffen zu konnen. HierfUr verwenden wir
sogenannte survey weights, welche aus administ-
rativen Quellen, wie zum Beispiel dem statisti-
schen Bundesamt und der Bundesagentur fur Ar-
beit, stammen. Mit Hilfe dieser Stichprobenge-
wichte kann etwaige Verzerrungen zur Grundge-
samtheit, z. B. ein zu groBer Anteil kleinerer Un-
ternehmen, entgegengewirkt werden. Dadurch
kdnnen aus den Auswertungen verlassliche ge-
neralisierbare SchlUsse gezogen werden.

Die Ergebnisse der Analyse werden durch statisti-
sche Verfahren, wie zum Beispiel lineare und
nicht-lineare Regressionsmodelle ausgewertet.
So werden die Plausibilitat und Validitat der Er-
gebnisse umfassend sichergestellt.

Um die Vergleichbarkeit der Tabellen untereinan-
der zu gewahrleisten, verwenden wir meist die
VergutungsgroBRe »Gesamtdirektvergltungg, da
diese im Vergleich zu Monatsgehaltern weitere
Vergutungskomponenten wie Funktionszulagen,
Sonderzahlungen und jahrliche und mehrjahrige
variable Vergutungsbestandteile enthalt.

Alle angegebenen Werte berucksichtigen die Ge-
haltserhnohungen fur das aktuelle Jahr. Waren die
Erhdhungen zum Befragungszeitpunkt noch

nicht bekannt, wurden von den an dieser Erhe-
bung beteiligten Unternehmen die geplanten
Gehaltserhohungen angegeben und bei der Be-
rechnung der Jahresgrundvergutung beruck-
sichtigt oder aus dem Vorjahr hochgerechnet. Die
genannten Gehalter besitzen damit fur das ge-
samte Kalenderjahr Gultigkeit.

Die erfassten FUhrungs- und Fachpositionen dif-
ferenzieren wir in der Untersuchung in je drei Po-
sitionsauspragungen:

FUhrungskrafte
Angestellte, die auf FUhrungsebene (disziplina-
risch u. ggf. auch fachlich) Mitarbeitende fUhren:

> Obere FUhrungsebene (z. B. Bereichsleitung,
Direktor:in)

> Mittlere FUhrungsebene (z. B. Abteilungslei-
tung)

> Operative FUhrungsebene (z. B. Team-/Grup-
penleitung)
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Spezialistiinnen

Angestellte, die auf Spezialistenebene fur ein oder
mehrere Aufgabengebiete zustandig sind, fur die
i.d.R. (Fach-)Hochschulstudium oder vergleich-
bare Ausbildung erforderlich sind; keine diszipli-
narische Personalverantwortung:

> Seniore Position
> Experienced/Mittlere Erfahrung

> Juniore Einstiegsposition

Facharbeiteriinnen

Technische Angestellte in einem erlernten Beruf
(Ausbildung) oder vergleichbarer Ausbildung, die
eine qualifizierte Tatigkeit austben. Bei den Fach-
arbeiterfunktionen wird nicht weiter inhaltlich
nach Auspragungen unterschieden.
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513 KRIEM Grades

Was sind KRIEM Grades und welchen Vorteil bie-
ten Sie Ihnen als Leser unseres Reports?

KRIEM Crades dienen Ihnen als wertvolle Hilfsgro-
Ben zum Vergleich von Positionen anhand ihrer
jeweiligen Wertigkeit (i.d.R.. gemessen am Bei-
trag zum Unternehmenserfolg) fur das Unterneh-
men.

Die in diesem Report aufgefuhrten KRIEM Grades
ermoglichen Ihnen eine externe unternehmens-,
branchen- und landerlbergreifende Vergleich-
barkeit von Positionen, die alleine durch den Titel
einer Position in dieser Form nicht geleistet wer-
den kann. Hierdurch konnen nicht nur gleichlau-
tende Positionen valide miteinander verglichen,
sondern auch unterschiedliche Positionen mit
vergleichbaren Wertigkeiten einander gegen-
Ubergestellt werden.

Wir unterscheiden grundsatzlich insgesamt 30
Wertigkeitsstufen (Grades), in welche sich Positi-
onen unter Einbezug ihrer Auspragung (z. B. Se-
nior) einordnen lassen. Die in diesem Report dar-
gestellten KRIEM Grades sind hierbei generali-
sierte Darstellungen, welche nicht im Einzelfall
den Gegebenheiten eines spezifischen Unterneh-
mens entsprechen mussen. Sie dienen allein der
externen Vergleichbarkeit.

Das KRIEM Grade einer Position ergibt sich im
Rahmen dieser Studie aus der verallgemeinerten
internen, relativen Wertigkeitsstufe einer Position
innerhalb  eines Unternehmens und der
GroRe/Komplexitat des Unternehmens.

Dies bedeutet insbesondere auf hoheren Wertig-
keitsstufen, dass die Grades mit der GroRe/Kom-
plexitat des Unternehmens hdhere Werte anneh-
men, wahrend auf den niedrigen Wertigkeitsstu-
fen (z. B. Sachbearbeitung, Facharbeitende) die
GCrades hingegen unabhangig von der
GroBe/Komplexitat des Unternehmens sind.

KRIEM Grades kdnnen Werte zwischen 1 und 30
annehmen.

Grade 1-3:

Ublicherweise (Fach-) Arbeitende und Sachbear-
beitung/Assistenzen mit Aufgaben von niedriger
Komplexitat.

Grade 4-5:
Vor allem Sachbearbeitung/Assistenzen mit Auf-
gaben von niedriger oder mittlerer Komplexitat.

Grade 6-8:

Vor allem juniore Spezialist:iinnen oder Sachbear-
beitung/Assistenzen mit Aufgaben von hoher
oder mittlerer Komplexitat.

Grade 9-11:
Vor allem Teamleitung, seniore Spezialist:innen
oder solche mit mittlerer Erfahrung.

Grade 12-14:

Vor allem Teamleitung, sowie Abteilungsleitung
aus kleinen Unternehmen oder seniore Spezia-
list:innen aus groRen Unternehmen.

Grades 15-17:
Vor allem Abteilungs- und Bereichsleitung aus
groRen Unternehmen.

Grades 18-20:

Vor allem Bereichsleitung aus gro3en Unterneh-
men. Vereinzelt findet sich auch Geschaftsfuh-
rung in diesen Grades.

Grades 21-25:
Ublicherweise Geschaftsfihrung kleiner bis gro-
Ber Unternehmen.

Grades 26-30:

Vor allem GeschaftsfUhrung sehr groBer Unter-
nehmen.
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Wie funktioniert eine unternehmensinterne
Funktionsbewertung mit dem KRIEM Grading?

KRIEM ist ein Bewertungsverfahren, das die Funk-
tionen nach analytischen Grundsatzen anhand ei-
nes feststehenden Sets an Kriterien in ihrer Be-
deutung fur die Organisation bewertet. Die Be-
wertung vollzieht sich entlang von drei Katego-
rien:

1. In der Leitkategorie werden die Funktionen
zunachst nach ihrem Rollencharakter und ih-
rer Komplexitat bewertet.

2. Der Organisation-Einfluss-Faktor betrachtet
den organisatorischen Rahmen, in dem die
Funktion agiert (Freiheitsgrade/Entschei-
dungsfreiraume), sowie ihren Einfluss auf die
Wertschopfung des Unternehmens.

3. Im Personen-Einfluss-Faktor werden die zur
AusUbung der Funktion notwendigen Fach-
kenntnisse und Erfahrungen, der Umfang der
FUuhrungs-/Management- bzw. Koordina-
tions- und Interaktionsherausforderungen
und das Maf3 und der qualitative Anspruch an
Kommunikation und Beeinflussung bewertet.

Der Bewertungssystematik liegt ein feststehen-
des Punktemodell zugrunde. Jede Bewertung
fUhrt zu einem Punktwert je Job.

Operating Role Matrix

Rollencharakter der

Funktion

Komplexitiatsstufe

der Funktion

Bewertungskriterien

Organisation-Einfluss-Faktor (OEF)

Organisatorischer Rahmen
Wertschdpfungsgrilie
Einfluss der Funktion auf Wertschdpfung

Personen-Einfluss-Faktor (PEF)

Fachspezifische Kenntnisse & Erfahrung
Management, Koordination & Interaktion
Kommunikation & Beeinflussung

Abb. 1: Uberblick Kienbaum Role Impact Evaluation Methodology (KRIEM)
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Wie lese ich die Angaben zu den KRIEM Grades?

Im Folgenden erldautern wir Ihnen anhand von
zwei Beispielen, wie die in den EinzelUbersichten
unserer Ergebnistabellen aufgefuhrten KRIEM
Grades zu verstehen sind.

Beispiel 1:
Leitung Produktion/Fertigung/Herstellung
Obere : .
Fah Mittlere Operative
FUhrungs- FUhrungs-
rungs-
ebene ebene
ebene
KRIEM
13-17 1n-15 9-13
Grade

Das KRIEM Grades einer Leitung Produktion/Fer-
tigung/Herstellung auf der operativen Fuhrungs-
ebene (z. B. Teamleitung eines Teilbereichs) be-
tragt je nach GréRe und Struktur des Unterneh-
mens 9 (bei kleinen Unternehmen mit einfacher
Struktur) bis 13 (bei groBen/komplexen Unterneh-
men).

Beispiel 2:
Ingenieur:in Fertigung/Produktion/Betrieb

Senior Spezialist ~ Junior

KRIEM

10-12 8-11 6-8
GCrade

Das KRIEM Grade eines/einer Senior Ingenieur:in
Fertigung/Produktion/Betrieb nimmt je nach
GroBe und Struktur des Unternehmens Werte
zwischen 10 (bei kleinen Unternehmen mit einfa-
cher Struktur) und 12 (bei groRen/komplexen Un-
ternehmen) an.

Dies bedeutet, dass die Wertigkeit des/der Senior
Ingenieur:in Fertigung/Produktion/Betrieb in ei-
nem groBen/komplexen Unternehmen mit der
Wertigkeit einer Teamleitung Produktion/Ferti-
gung/Herstellung in einem Unternehmen mittle-
rer GroRe verglichen werden kann.
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51.4 Statistische Kennziffern innerhalb
der Untersuchung

Durchschnitte/Mittelwerte
Addition samtlicher Angaben je Merkmal und Di-
vision durch die Anzahl der erfolgten Nennungen
(arithmetische Mittelwerte).

Mediane und Quartile
Sofern nicht anders vermerkt, wird der Median in
diesem Vergutungsreport angegeben.

Die Schwankungen der Vergutungswerte sind in
der Praxis recht gro3. Um einen Uberblick Uber
diese Schwankungsbreite zu geben, verwenden
wir Lagemafe. Neben dem Median als dem mitt-
leren Wert innerhalb einer Verteilung geben wir
die Werte fUr das untere und obere Quartil an. Zu
diesem Zweck wird die Vergutung der Hohe nach
geordnet und in eine Rangreihe gebracht. Der
Median bezeichnet den Wert, der genau in die
Mitte der Reihe fallt. Das untere Quartil wird er-
rechnet, indem ein Viertel der Vergutungsnen-
nungen, vom niedrigsten Wert her beginnend,
abgezahlt wird. Entsprechend wird bei der Er-
mittlung des oberen Quartils vom hdchsten Wert
ausgegangen.

Somit haben jeweils

> 25 % aller Positionsinhaber eine niedrigere
VergUtung als das untere Quartil,

> 25% eine Vergutung zwischen dem unteren
Quartil und dem Median,

> 25% eine Vergutung zwischen dem Median
und dem oberen Quartil und schlief3lich

> 25% eine hdohere Vergutung als das obere
Quartil.

Dieser Sachverhalt wird an folgendem Beispiel
von elf Nennungen deutlich:

Die Jahresgesamtvergutung einer bestimmten
Position betragen z. B. (in Tsd. €): 42, 44, 46, 48, 51,
54,56, 59, 62, 65, 71. Die von uns verwendeten sta-
tistischen Kennziffern zu diesem Beispiel ergeben
sich aus folgender Grafik:

) Hochster Wert
25% 65

Oberes Quartil (
59

25%

56
Median ( Y Durchschnitt = 54
51

25%

48
Unteres Quartil (
44

25%
42 ) Niedrigster Wert

Zu beachten ist bei der Interpretation dieser La-
gemale, dass das untere und obere Quartil nicht
etwa die Extremwerte der Vergutungsreihe dar-
stellen, sondern dass jeweils 25 % der entspre-
chenden Mitarbeitenden eine noch niedrigere
bzw. hdhere Vergutung erhalten.

Die statistische Auswertung zeigt, dass die Durch-
schnitte der Vergutungswerte im Allgemeinen
hoher oder niedriger liegen konnen als der Me-
dian. Das ruhrt im Wesentlichen daher, dass die
Durchschnittswerte durch den Einfluss einzelner
sehr hoher oder niedriger Vergutungswerte stark
nach oben oder unten gezogen werden.

GroBenklassen

Die verwendeten GroRBenklassen schlie3en stets
den rechten Rand ein, den linken dagegen aus.
Die Beschaftigtenklasse »500 bis 1.000« umfasst
also Unternehmen, die 501 Mitarbeitende oder
mehr, jedoch nicht mehr als 1.000 Mitarbeitende
beschaftigen.
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515 Praktische Hinweise fur die Anwendung

Der vorliegende Vergutungsreport bietet Ihnen
eine Fulle von Informationen, die IThnen bei der
Entwicklung und Anpassung lhrer Vergutungs-
politik helfen.

Sollten Sie zum ersten Mal mit diesem Kienbaum
Report arbeiten, moéchten wir Ihnen im Folgen-
den anhand konkreter Anwendungsfalle einige
Hinweise zur sinnvollen Nutzung der Studie ge-
ben.

Anwendungsbeispiel 1

Sie mochten eine spezielle Position im Unterneh-
men einstellen und benodtigen eine grobe Orien-
tierung daruber, in welchem Rahmen sich die
marktubliche Jahresgesamtvergltung bewegt.

In den Tabellen und PositionsUbersichten finden
Sie genaue Angaben zum Marktwertrahmen der
Jahresgesamtvergutung der Position nach unte-
rem und oberen Quartil, Median und Durch-
schnitt.

Anwendungsbeispiel 2

Sie bendtigen im schnellen Zugriff einen zuver-
lassigen Wert der angemessenen Jahresgesamt-
vergutung flr eine spezielle Position mit einer
Positionszugehorigkeit von beispielsweise zwei
bis funf Jahren.

In diesem Fall finden Sie die dazugehorigen
Marktdaten in den Tabellen Gesamtdirektvergu-
tung nach EinflussgroBen — genauer nach Positi-
onszugehorigkeit und Berufserfahrung (Kapitel
3.1.10).

Anwendungsbeispiel 3 — Mischpositionen

Oftmals sind Mitarbeiter aufgrund ihrer
vielschichtigen Tatigkeit (besonders in kleinen
und mittleren Unternehmen) nicht eindeutig
einer bestimmten von uns angegebenen Position
zuzuordnen. Vielmehr betrifft ihre Tatigkeit Teile
mehrerer Positionen. In solchen Fallen st
abzuwagen, ob man die Vergutung nach dem
anspruchsvollsten Merkmal der  Tatigkeit
ausrichtet oder ob man die prozentualen Anteile
an den einzelnen Positionen festlegt, die Betrage
errechnet und dann addiert.
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52 Compensation Glossar

Ausbildung

In der vorliegenden Untersuchung ist der hochste
berufliche Bildungsabschluss abgebildet. Nicht
abgefragt werden allgemeinbildende Schulab-
schlUsse wie z. B. Haupt-, Realschulabschluss oder
Abitur.

Auspragungen

Den Positionen werden je drei Positionsauspra-
gungen zugeordnet, die den Erfahrungslevel bzw.
Karrierelevel des Positionsinhabenden widerspie-
geln und damit zu einer verfeinerten Aussage
Uber die Einzelposition fuhren.

Berufserfahrung

Die Berufserfahrung orientiert sich in der vorlie-
genden Untersuchung an den Jahren nach Ab-
schluss der Hauptausbildung des Positionsinha-
benden.

Betriebliche Altersversorgung

In der vorliegenden Untersuchung wird aus-
schlieBlich die arbeitgeberfinanzierte Altersver-
sorgung betrachtet.

EinflussgroBRen

Unter dem Begriff EinflussgréoBen werden in der
vorliegenden Untersuchung alle externen Markt-
faktoren, unternehmensspezifische Faktoren, wie
Umsatz, Mitarbeiterzahl oder Branche, positions-
spezifische Faktoren, wie Hierarchie oder Perso-
nalverantwortung sowie personenspezifischen
Einflussfaktoren, wie Berufserfahrung oder Aus-
bildung, zusammengefasst, die Einfluss auf die
Hohe der Vergutung haben.

Facharbeitende

Technische Angestellte in einem erlernten Beruf
(Ausbildung), die eine qualifizierte Tatigkeit aus-
Uben.

Fachkrafte

Angestellte, die keine Personalverantwortung ha-
ben. In der vorliegenden Untersuchung werden
unter Fachkrafte Spezialist:innen und Facharbei-
tende zusammengefasst.

Firmenwagen

In der vorliegenden Untersuchung werden aus-
schlieBlich Firmenwagen behandelt, die vom Un-
ternehmen gestellt werden.

FUhrungskrafte
Angestellte, die auf FUhrungsebene (disziplina-
risch u. ggf. auch fachlich) Mitarbeitende fUhren.

Gesamtdirektvergutung

Summe aus Grundvergutung und variablen Ver-
gutungsbestandteilen (wie jahresbezogene und
mehrjahrige variable Vergutung). In der Gesamt-
direktvergUtung nicht erfasst sind dagegen geld-
werte Vorteile von betrieblichen Zusatzleistun-
gen sowie Mehrarbeitsvergutungen.

Gesamtbarvergutung (IST):

Beinhaltet die Jahresgrundvergutung und die
tatsachlich ausgezahlte jahresbezogene variable
Vergutung.

Gesamtbarvergutung (ZIEL):

Beinhaltet die Jahresgrundvergutung und die
jahresbezogene variable Vergutung bei 100 % Zie-
lerreichung.

Gesamtvergutung
= Gesamtdirektvergutung.

Grades/Grading
= KRIEM Grades (vgl. auch 5.1.3).
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Grundvergutung

Ergibt sich aus den Bruttomonatsbezlgen multi-
pliziert mit der Anzahl der Zahlungen pro Jahr.
Darin einbezogen werden auch Weihnachts- und
Urlaubsgelder (sofern diese als feste Betrage ge-
zahlt werden, wurden sie in Gehaltsanteile umge-
rechnet). VergUtungen von Teilzeitbeschaftigten
werden auf 100 % hochgerechnet.

Hierarchie

In der Untersuchung differenzieren wir 3 Hierar-
chieebenen (1., 2. und 3. Ebene), um die hierarchi-
sche Einordnung der Position innerhalb des Un-
ternehmens zu verdeutlichen.

Jahresbezogene variable Vergltung

(Short Term Incentives/STI)

Unter diesem Begriff werden in der Untersu-
chung klassische Tantieme- oder Bonuszahlun-
gen mit jahrlicher Bezugsbasis (d.h. jahrliche Aus-
zahlung) zusammengefasst.

Jahresgesamtbarvergutung (IST):
= Gesamtbarvergutung (IST).

Jahresgrundvergutung
= Grundvergutung.

Jahresgesamtdirektvergltung
= Gesamtdirektvergutung.

Kienbaum Grades

KRIEM Grades dienen Ihnen als wertvolle Hilfsgro-
Ben zum Vergleich von Positionen anhand ihrer
jeweiligen Wertigkeit fur das Unternehmen. Die
in diesem Report aufgefuhrten KRIEM Grades er-
moglichen |hnen eine externe unternehmens-,
branchen- und landerlbergreifende Vergleich-
barkeit von Positionen, die alleine durch den Titel
einer Position nicht geleistet werden kann (vgl.
Kapitel 5.1.3).

Long Term Incentives
= Mehrjahrige variable Vergltung

Mehrjahrige variable Vergltung

(Long Term Incentives/LTI)

Unter diesem Begriff werden in der Untersu-
chung nicht-aktienbasierte und aktienbasierte
erfolgsabhangige VergUtung mit mehrjahriger
Bemessungsgrundlage zusammengefasst.

Personalverantwortung

Dargestellt nach der Anzahl der Mitarbeitenden,
die (nach Kopfen) dem Positionsinhabenden di-
rekt und indirekt unterstellt sind.

Positionsauspragungen
= Auspragungen (vgl. Kapitel 5.1.2)

Positionsgruppe

Jede einzelne Position dieses Reports wird ein-
deutig einer der drei Positionsgruppen Fuhrungs-
krafte, Spezialistinnen oder Facharbeitende bzw.
den beiden Gruppen Fuhrungskrafte oder Fach-
krafte zugeordnet.

Positionszugehorigkeit

Anzahl der Jahre, die der Positionsinhabende in
seiner jetzigen Position tatig ist. Hierzu zahlen
auch Jahre, in denen der Positionsinhabende in
einer anderen Firma tatig war.

Short Term Incentives
= Jahresbezogene variable Vergutung

Spezialistiinnen

Angestellte, die auf Spezialistenebene flr ein oder
mehrere Aufgabengebiete zustandig sind, fur die
i.d.R. (Fach-)Hochschulstudium oder vergleich-
bare Ausbildung erforderlich sind; keine diszipli-
narische Personalverantwortung.

Status

Unter dem Begriff Status differenzieren wir in der
Untersuchung nach Leitenden Angestellten, Au-
Bertariflichen Angestellten und Tarif-Mitarbeiten-
den.
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Variable Vergutung

Zur variablen Vergutung gehoren sowohl jahres-
bezogene, sogenannte Short Term Incentives, als
auch mehrjahrige, variable Vergutungsbestand-
teile, sogenannte Long Term Incentives.

Vergutung

Der Begriff Vergltung wird in der vorliegenden
Untersuchung als allgemeiner, Ubergeordneter
Begriff in den Texten verwendet. Im Detail unter-
scheiden wir Grundvergutung, Gesamtbarvergu-
tung, Gesamtdirektvergutung und variable Ver-
gutung zur Kennzeichnung der einzelnen Vergu-
tungskomponenten.

Zusatzleistungen

Unter diesem Begriff werden in dieser Untersu-
chung die Betriebliche Altersversorgung und Fir-
menwagen behandelt.
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6. Aktuelle Vergutungsreports Deutschland

Im Folgenden finden Sie eine Auflistung unserer aktuellen VergUtungsreports.

Alle Reports sowie weitere Vergutungsdatenprodukte finden Sie unter:

> shop.kienbaum.com.

FUr die VergUtung in verschiedenen Hierarchiestufen von Unternehmen bieten wir folgende Reports:

GeschaftsfUhrung
VergUtung von GeschaftsfUhrung:

> nach allen relevanten Vergutungskomponenten

> nach externen Marktfaktoren, unternehmens- und positionsspezifischen
sowie personenspezifischen EinflussgréRen

FUhrungskrafte

> nach allen relevanten Vergutungskomponenten

> nach externen Marktfaktoren, unternehmens-und positionsspezifischen
sowie personenspezifischen EinflussgroBen

Spezialist:innen & Fachkrafte
Darstellung der aktuellen VergUtung vom Spezialistiin Finanzen bis zur Empfangskraft:

> nach allen relevanten Vergutungskomponenten

> nach externen Marktfaktoren, unternehmens- und positionsspezifischen
sowie personenspezifischen EinflussgréRen

Vergutung von Fuhrungskraften der oberen, mittleren und operativen FUhrungsebene:
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FUhrungskrafte & Spezialist:innen in kaufmannischen Funktionen

Darstellung der aktuellen Vergltung von der Kaufmannischen Gesamtleitung bis zum
Disponent:

> nach allen relevanten Vergutungskomponenten

>  nach externen Marktfaktoren, unternehmens-und positionsspezifischen
sowie personenspezifischen EinflussgrofRen

FUhrungskrafte & Spezialist:innen in technischen Funktionen
Darstellung der aktuellen Gehaltsentwicklung von der Technischen Gesamtleitung bis zum Spezialist Qualitatswesen:

> nach allen relevanten Vergutungskomponenten

> nach externen Marktfaktoren, unternehmens-und positionsspezifischen
sowie personenspezifischen EinflussgréBen

FUhrungskrafte & Spezialist:innen in IT-Funktionen
Darstellung der aktuellen Gehaltsentwicklung vom Leiter IT bis zum User Helpdesk Spezialist:iinnen:

> nach allen relevanten VergUtungskomponenten

> nach externen Marktfaktoren, unternehmens-und positionsspezifischen
sowie personenspezifischen EinflussgrofRen

FUhrungskrafte & Spezialist:innen in Marketing und Vertrieb
Darstellung der aktuellen Gehaltsentwicklung vom Vertriebsleiter bis zum Servicetechniker:

> nach allen relevanten Vergutungskomponenten

> nach externen Marktfaktoren, unternehmens-und positionsspezifischen
sowie personenspezifischen Einflussgrofen
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Premium Gehaltsdaten 24/7

Das Kienbaum Compensation Portal — fur faire VergUtung lhrer Mitarbeitenden

Das Kienbaum Compensation Portal bietet Ihnen uneingeschrankten Zugang zur Online-Vergutungsdatenbank der Kienbaum Consultants International GmbH
und ist damit das professionelle Werkzeug fur routinierte Vergutungsfragen in der taglichen Personalarbeit.

Mehr Informationen und eine personliche
Beratung finden Sie hier.

Einfache Handhabung
Modernes Online Tool, ohne Software-Installation.
Unlimitierte Anzahl von Abfragen.

Individuelle Abfragen

300+ detaillierte Jobprofile, die beliebig miteinander kombiniert
und gewichtet werden konnen. Regionale Differenzierung bis auf
Postleitregionen.

Persdnlicher Support

Kostenfreies Webinar zur EinfUhrung und UnterstUtzung durch
Kienbaum Gehaltsexperten, sowie Hotline von Mo-Fr von
09:00-18:00 Uhr.




Kienbaum <

www.kienbaum.de



