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VDI nachrichten, Bonn, 2. 11. 07, Fr –

Vergütungssysteme
befinden sich im Umbruch.
Viele Unternehmen fahren
im gesamten übertarif-
lichen Bereich die
Fixgehälter zugunsten von
Leistungsprämien zurück.
Dabei wird neben dem
wirtschaftlichen
Abschneiden des Bereichs
sehr häufig die individuelle
Leistung des Mitarbeiters
berücksichtigt.

V or rund zwei Jahren
krempelte der Chipkon-
zern Infineon sein Ver-
gütungssystem komplett

um. Seitdem wird bei den Münch-
nern das Gehalt nach einem Misch-
system ausgezahlt – mit einem ho-
hen variablen Anteil. Dieser Bonus
hängt sowohl davon ab, ob der ein-
zelne Mitarbeiter bestimmte Ziele
erfüllt, als auch davon, ob das Un-
ternehmen insgesamt seinen Wert
gesteigert hat. Das Besondere da-
ran: Diese Regelung gilt nicht nur
für das Topmanagement, sondern
für alle übertariflichen Mitarbei-
ter.
Damit liegt der Elektronikkon-

zern im Trend: Denn immer mehr
Unternehmen fahren die Fixgehäl-
ter ihrer Mitarbeiter auf breiter
Front zugunsten von Leistungsprä-
mien zurück. „Die variablen Ge-
haltsbestandteile haben besonders
bei Ingenieuren zugenommen“, be-
stätigt Martin Hofferberth, Ver-
gütungsexperte beim Beratungs-
unternehmen Towers Perrin,
Frankfurt. Der Grund: Viele Un-
ternehmen hätten die neuen, von
der IG Metall durchgesetzten Ent-
geltrahmentarifverträge (ERA) da-
zu genutzt, variable Gehalts-
bestandteile einzuführen oder zu
erhöhen, so Hofferberth. „Das ist
wie eine Kaskade bis in den außer-
tariflichen Bereich hochgewan-
dert.“ Gleichzeitig verbreite sich

Wer keine Fehler macht,
sein vereinbartes Ziel

erreicht, kann mit einem
ordentlichen Einkommen

rechnen.
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Erfolg und Karriere
bedeuten auch Risiko bei
der Einkommenshöhe,
weil die variablen
Bestandteile zunehmen.

ternehmen gibt es Untergrenzen
für Boni, das heißt z. B., 50 % der
möglichen Zuschläge müssen ga-
rantiert gezahlt werden. Beim The-
ma Vergütung gilt vielerorts also
noch das bekannte Karnevalsmot-
to „allem wohl und keinem weh“.
Die wirtschaftlichen Ziele werden
in der Regel so festgesetzt, dass
zwei Drittel der Belegschaft den
Bonus in voller Höhe erhalten. „Es
ist sehr unwahrscheinlich, nichts
zu bekommen“, meint Insider
Hofferberth.
Am größten ist der variable Ge-

haltsanteil mit bis zu 80 % im Top-
management. Verändert hat sich
allerdings die Zusammensetzung

Immer wichtiger für Ingenieure: die variable Vergütung

Individuelle Leistung
steuert Höhe des Gehalts

der Zuschläge: Aktienoptionen
sind weiter auf dem Rückmarsch,
stattdessen geben immer mehr Un-
ternehmen direkt Aktien an Füh-
rungskräfte aus (Fachwort: Res-
tricted Stock Plans) – allerdings
unter Auflagen. Die jeweiligen Pa-
piere dürfen eine gewisse Zeit lang
nicht verkauft werden, während
der Manager noch bei dem Unter-
nehmen angestellt ist. „Aktien ha-
ben eine hohe psychologische Wir-
kung auf allen Ebenen – obwohl
die Rendite nicht unbedingt sig-
nifikant sein muss“, sagt Hermann
J. Stern von Obermatt, Zürich, ei-
nem Beratungsunternehmen, das
andere Firmen bei der Einführung
neuer Entlohnungsmodelle unter-
stützt. Beispiele für diese Wirkung
gibt es reichlich: In den USA etwa
überflügelt derzeit eine Super-
marktkette namens Publix beim
Wachstum den Branchenriesen
Wal-Mart. Analysten führen den
Erfolg unter anderem darauf zu-
rück, dass Publix-Aktien zu 31 %
in der Hand der Angestellten
sind – der größte Anteil unter allen
amerikanischen Firmen.
Viele Unternehmen zahlen an ih-

re Angestellten mittlerweile auch

eine Gewinnbeteiligung aus, aller-
dings bevorzugt in Raten, um
kurzfristige „Bilanzmassagen“ zu
verhindern. Üblicherweise wird
die Auszahlung über mehrere Jahre

die Praxis, in der flexiblen Ver-
gütung nicht nur das wirtschaftli-
che Abschneiden des Bereichs
oder Unternehmens zu berücksich-
tigen, sondern auch die individuel-
le Leistung eines Mitarbeiters.
Schließt ein Manager etwa – wie in
seiner Zielvereinbarung festgehal-
ten – ein Projekt pünktlich ab,
wird er mit einem Bonus belohnt.
Typischerweise sind zwischen

5 % (Einsteiger) und 50 % (oberes
Management) des Gehalts in der
Industrie variabel, wobei diese
Zahlen mit Vorsicht zu genießen
sind. „Das steht oft nur auf dem
Papier“, betont Experte Hoffer-
berth. Hintergrund: In vielen Un-

verteilt. Daneben sind Barauszah-
lungen, die an bestimmte langfristi-
ge Ziele geknüpft sind, auf dem
Vormarsch. Beispiel: Erzielt das
Unternehmen in drei Jahren eine
Rendite von über 10 %, erhält der
Geschäftsführer oder Vorstand ei-
ne Sonderzahlung von 100 000 .
In Zukunft könnte sich aller-

dings eine neue Methode der varia-
blen Vergütung durchsetzen – die
so genannte marktorientierte Leis-
tungsbeurteilung. Prinzip: In die
Gehälter fließt ein, wie der Arbeit-
geber im Vergleich mit anderen
Unternehmen aus der Branche ab-
geschnitten hat. Vergleichswerte
können zum Beispiel Rendite, Ge-
winnmarge oder Wachstum sein.
„Eine solche Methode wird mit
den neuen Bilanzierungsregeln
IFRS und in Datenbanken verfüg-
baren Informationen jetzt erst
möglich“, erklärt Vergütungs-
experte Stern. Er wirbt für das
neue Verfahren, das auf Wett-
bewerb setzt. „Die Konkurrenz zu
übertreffen, wirkt viel motivieren-
der als individuelle Ziele, die im-
mer sehr subjektiv sind und von
der Konjunktur abhängen.“

CONSTANTIN GILLIES

IngenieurKarriere III/2007 27


