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Lohnstrukturen und Einflussfaktoren des Salars in der FM Branche der Deutschschweiz

Abstract

Ziel: Der vorliegende Bericht prisentiert die Resultate der FM Salédrstudie 2010, welche sich mit Lohn-
strukturen bei Fach- und Fihrungskriften im FM der Deutschschweiz befasst.

Methodik: In einem ersten deskriptiven Teil stellt der Beitrag die Salire in Bezug auf verschiedene perso-
nenbezogene, arbeitsplatzspezifische und betriebsbezogene Merkmale dar. In einem zweiten Teil wird
gezeigt, wie sich die Vielzahl an lohnbestimmenden Merkmalen mittels einer statistischen Analysemethode
auf vier wesentliche Determinanten des Salirs zusammenfassen ldsst und welchen Beitrag diese identifi-
zierten Determinanten zur Erklirung der Lohnunterschiede leisten.

Resultate: Auf diese Weise konnen die zentralen Einflussfaktoren des Salirs im FM der Deutschschweiz
dargestellt werden. Die wichtigsten Faktoren, die das Saldr positiv beeinflussen, sind das Alter, die Aus-
und Weiterbildung auf Hochschulebene sowie eine hohe Budgetverantwortung.

Praktische Relevanz: Sowohl FM-Arbeitgebern wie auch FM-Stellensuchenden kénnen diese identifizier-
ten lohnbestimmenden Merkmale als Orientierungshilfe in der Lohnvereinbarung dienen.

Limitationen: Es liegen nun viele weitere im Rahmen dieser Saldrstudie erhobene Informationen vor, wie
beispielsweise zu den Titigkeitsfeldern, den Ausbildungshintergriinden oder zu den Funktionsbezeich-
nungen, welche separat noch auszuwerten sind. Ebenfalls ist eine detaillierte Analyse der prozentualen
Einflisse aller einzelnen erhobenen Merkmale auf den Lohn noch vorzunehmen. Ausserdem bildet die
vorgestellte Studie aus dem Jahr 2010 keine Entwicklung der Léhne und deren Einflussfaktoren ab. Um
Aussagen dazu machen zu kénnen, soll die Studie wiederholt werden und somit Lingsschnittvergleiche
ermoglichen.

Originalitit: Das Thema Salir ist sowohl in der Praxis wie auch in der Wissenschaft sehr zentral. Aller-
dings stellt der vorliegende Beitrag die erste tiefgriindige Saldrstudie und die erste detaillierte Analyse der
Einflussfaktoren des Salirs fiir die FM-Branche dar.

Keywords:

Facility Management, Saldr, Einflussfaktoren, Faktorenanalyse, Regressionsanalyse

Daniel von Felten / Christian Coenen / Mirjam Pfenninger / Doris Waldburger Oktober 2011 1



Lohnstrukturen und Einflussfaktoren des Salars in der FM Branche der Deutschschweiz

Inhalt

Lo BANLEIIUINZ oottt e et et 3
1.1.  Ausgangslage und Problemhinter@rund ......ccoccveeurieuricrrieirecirieieieieeseeeieeeiessesesesessesesseeessessesesseaes 3
1.2, Zielsetzung der Studie und des BeItrages........ccocvuieiiriieiniciiiciiicicsiceeeeseseesseesssissenas 3

2. Theoretische GIUNAIAZEN. ....c.ccccuiiiiiicic ettt 4

3. StUAIENAUIDAU. e e e e 5
3.1, Methodische VOIGENENSWEISE ......cuiviuiiiiiiiciicicii e 5
320 FLAGEDOZEN ..ottt 5
3.3, StudienteilNENMENAE ..c.cccuvcuicieieieieieie ettt e 5

4. StUICNEIGEDNISSE ...couveiiiiaiiaciicii e 6
4.1, Allgemeine ErgebRiSSe ...ttt 6
4.2.  Kategorisierung lohnrelevanter Merkmale.........ccoviiiiiiiiiiiiiiic s 12
421 Bezug der Kategotien zum LONN ..o 16
4.3.  Einflussintensitit der lohnrelevanten Merkmale........ccoveuviciriciriciricinnciiceecceeeeesee e 19

5. Fazit unid AUSDICK ... 24

0. LEEEIATUL ottt bbb 25

Daniel von Felten / Christian Coenen / Mirjam Pfenninger / Doris Waldburger Oktober 2011 2



Lohnstrukturen und Einflussfaktoren des Salars in der FM Branche der Deutschschweiz

1. Einleitung

1.1. Ausgangslage und Problemhintergrund

Die Facility Management (FM) Branche ist im Vergleich zu anderen Branchen sehr jung. Die menschli-
che Ressource bei der Leistungserbringung im FM ist tiber simtliche FM Prozesse dominant und dem-
entsprechend bedeutend ist das Management dieses ,,Human Capitals®. Dabei stellt die Personalent-
lohnung sowohl fiir die Arbeitgebenden wie auch die Arbeitnehmenden eine besondere Schwierigkeit
dat, da das breite Leistungsspektrum des FM’s Arbeitskrifte mit sehr unterschiedlichen Bildungs- und
Erfahrungshintergriinden aufweist, welche durch allgemeine Saldrstudien wie z.B. die schweizerische

Lohnstrukturerhebung (2010) nur unzulinglich unterstiitzt werden.

In der Schweiz wurden zwar im 2003 und 2006 (FM Schweiz 2006) beteits Saldrstudien durch das Insti-
tut fiir FM der ZHAW durchgefiihrt. Die Einschrinkung dabei war allerdings, dass diese Studien einer-
seits aufgrund der Ausgangslage nur ein Segment des FM’s abdeckten und andererseits die Saldr be-

stimmenden Einflussfaktoren zu wenig individualisiert abgebildet werden konnten.

Fir eine neue Saldrstudie fiir Fihrungs- und Fachkrifte im FM stellen sich dabei verschiedenste FM-
spezifische Fragestellungen, so zum Beispiel in Bezug auf Definition und Darstellung des Aufgaben-
spektrums der FM-Arbeitnehmenden unter Einbezug der EN 15221 (SNV 2007a; SNV 2007b; DIN
2009a; DIN 2009b; DIN 2009¢) sowie von GEFMA 100-2 (GEFMA 2004), der Aus- und Weiterbil-
dungen im FM, der relevanten Wirtschaftszweige, in welchen die Facility ManagerInnen beschiftigt
sind oder die Hohe des zu verwaltenden Jahresbudgets. Dazu kommt die Verkniipfung mit allgemeinen
Merkmalen wie Grésse der Unternehmung, Fithrungsspanne, Position in der Unternehmung, Alter und
weitere relevante Merkmale. Fir die Auswertung stellte sich die Herausforderung, die aus Sicht der
Teilnehmenden relevanten Merkmalskombinationen fiir die Bestimmung des Salirs verstindlich darzu-

stellen.

Das durchschnittliche Einkommen von im FM titigen Personen ist in der Schweiz bis zum gegenwirti-
gen Zeitpunkt nicht bekannt. Ebenso besteht keine Erkenntnis iiber die Einflussfaktoren, welche die

Hohe des Salirs bestimmen.

1.2. Zielsetzung der Studie und des Beitrages

Das Ziel der Salirerhebung ist deshalb, eine reprisentative Ubersicht zu den Saliren im FM in der
deutschsprachigen Schweiz zu generieren. Eine Online-Auswertungsmaske soll zudem als Entschei-

dungshilfe fiir salirbezogene Einstufungen im FM dienen.
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Das Ziel dieses Fachbeitrages ist es, einerseits einen Uberblick tiber die Salire im Facility Management
fir Fihrungs- und Fachkrifte aufgrund der erhobenen Daten in der Schweiz aufzuzeigen. Nebst den
deskriptiven Ergebnissen soll ein Rahmenmodell der lohnrelevanten Merkmale validiert werden. Dazu
wird in einem ersten Schritt der Frage nachgegangen, ob sich verschiedene erhobene lohnrelevante
Merkmale aufgrund ihrer Korrelationen zu wesentlichen Kategorien zusammenfassen lassen und wie

diese Kategorien in Bezug zum Lohn stehen.

In einem zweiten Schritt wird ein Regressionsmodell aufgestellt, das die Gesamtvarianz des Lohnes
erkldren soll und mit dem ermittelt wird, wie gross die relative Einflussstirke der einzelnen lohnrele-

vanten Merkmale auf das Salar ist.

2. Theoretische Grundlagen

Wihrend die motivationstheoretischen Ansitze der Personalhonorierung generell einen eher geringen
Motivationsbeitrag beimessen (Herzberg 1968, Hackman und Oldham 1980) kommt der Personalho-
norierung als Instrument zur Steuerung des Verhaltens eine héhere Bedeutung zu, so zum Beispiel im
Rahmen der Gestaltung strategischer Anreizsystem (Becker 1990) oder als Beitrag zur Angleichung der
Interessen bei der Principal-Agent-Theorie (Picot et al. 2002). Die in der Praxis grosste Bedeutung
kommt jedoch der Entgeltgerechtigkeit (Holtbriigge 2007) respektive Verteilungsgerechtigkeit (Hilb
2008) zu. Hilb (2008) stellt dabei linderiibergreifend drei Ziele in den Vordergrund: die interne Vertei-
lungsgerechtigkeit, die Personalmarktpreisgerechtigkeit sowie die Team- und Unternehmenserfolgsge-

rechtigkeit.

In Theorie und Praxis werden verschiedene Umfragemethoden zur Personalentschidigung (direkte und
indirekte Entschidigungen) unterschieden. Hilb (2008) unterscheidet dabei: a) die Titelvergleichsme-
thode, welche die Entschidigungen aufgrund der Titel vergleicht; b) die Stellenvergleichs-Methode,
welche die Entschidigungen aufgrund der Stellenbeschreibungen vergleicht; ¢) die Gehaltsumfrage-
Methode anhand eines einheitlichen Punkte-Funktionsbewertungskonzepts; d) die Gehaltsumfrage-
Methode aufgrund einer Multi-Faktoren-Analyse. Die besten Resultate in Bezug auf Objektivitit und
Vergleichbarkeit werden dabei der Gehaltsumfrage-Methode mittels einer Multi-Faktoren-Analyse at-
testiert. Diese Methode diente als Vorlage dieser Studie: Es wurde eine Vielzahl von Merkmalen erho-
ben, von denen aus fritheren Untersuchungen bekannt ist, dass sie einen Einfluss auf die Lohnhéhe
austiben. Dazu gehéren personenbezogene Merkmale (Qualifikationen, Alter), Eigenschaften der be-
ruflichen Funktion (Position, Aufgabenbereich), arbeitsplatzbezogene und betriebsspezifische Merkma-
le (Branche des Unternehmens, Unternehmensgrosse) sowie die geographische Lage (vgl. BMFSFE]
2009; BFS 2010). Dies sind die Merkmale, welche im Rahmen des Multi-Faktoren-Ansatz in der vorlie-

genden Analyse untersucht und validiert werden.

Die verschiedenen Merkmale werden hiufig zu Kategorien zusammengefasst, um die entscheidenden

Einflisse auf den Lohn aufzuzeigen. Eine Kategorisierung in personenbezogene, betriebsbezogene,
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funktionale und regionale Merkmale (vgl. BMEFSF] 2009) erfolgt dabei in Hinblick auf die Frage, ob die
Variable das Individuum, das Unternchmen, die Stelle, die geographische Lage oder die Figenschaften
der Stelle beschreibt. Diese Art der Gruppierung der Merkmale wird also intuitiv vorgenommen und
basiert nicht auf einer statistischen Analysemethode. Im Gegensatz dazu prisentiert der vorliegende
Beitrag eine Kategorisierung der lohnrelevanten Merkmale, welche statistisch fundiert ist. Aus diesem
Grund kann gesagt werden, dass diese Kategorisierung auf Basis von latenten Strukturen und Bezie-

hungen in den Merkmalsvariablen vorgenommen wird.

3. Studienaufbau

3.1. Methodische Vorgehensweise

Im Hinblick auf die Zielsetzungen wurde eine reprisentative Befragung zum Saldr und dessen Einfluss-
faktoren bei Fihrungs- und Fachkriften im Facility Management in der deutschsprachigen Schweiz

durchgefiihrt.

Die Studie wurde grundsitzlich als Lingsschnittstudie konzipiert, welche in einem zweijahrigen Inter-

vall durchgefithrt werden kann. Die vorliegenden Resultate sind der erste Querschnitt.

Die Teilnahme an der Befragung war kostenlos; die Teilnehmenden erhielten einen Login fiir eine kos-
tenlose Onlineauswertung. Die Anschrift erfolgte durch die drei grossen Branchenverbinde FM
Schweiz, MES und IFMA Schweiz an deren Verbandsmitglieder sowie die ZHAW-Datenbank an die
ehemaligen Studierenden per Mail. In den Verbands- und Fachzeitschriften wurde auf die Saldrstudie

aufmerksam gemacht. Die Umfrage war insgesamt wihrend einer Zeitdauer von zweieinhalb Monaten

im Jahr 2010 aktiv.

3.2. Fragebogen

Die Studie wurde als stark strukturierte Onlinebefragung mit iiberwiegend geschlossenen Fragen kon-
zipiert. Der Fragebogen ist in 7 Bereiche mit gesamthaft 34 Frageblécken aufgeteilt. Die Fragen und
Antwortskalen wurden so gewihlt, dass eine grosstmdgliche Vergleichbarkeit zu weiteren Studien er-
moglicht werden kann, so zum Beispiel zur eidgendssischen Lohnstrukturerhebung (Bundesamt fiir
Statistik 2010), zur Saldrstudie der Fachhochschulabsolventen der Schweiz (FH Schweiz 2009) oder
auch zur Studie Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen auf dem Arbeitsmarkt (Bundes-

amt fir Statistik 2008).

3.3. Studienteilnehmende

Bis zum Ende der Umfrage wurden 1038 Fragebogen ausgefiillt, davon konnten nach Plausibilititstests

und qualitativen Bereinigungen total 1017 giiltige Datensitze fiir die Auswertung zur Verfiigung gestellt
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werden. 57% der Teilnehmenden sind Mitglied bei einem oder mehreren der grossen Branchenver-
binde FM Schweiz, MFS und IFMA Schweiz, wihrend weitere 33% der Teilnehmenden tber keine
Verbandsmitgliedschaft verfiigen. Die Ricklaufquote liegt bei den einzelnen Verbidnden jeweils bei
etwas iber 40%. 42% der Studienteilnehmenden waren weiblich und das durchschnittliche Alter lag bei
41 Jahren. Die vorliegende Studie liefert somit erstmals ein umfassendes reprisentatives Abbild der

Saldre der Fithrungs- und Fachkrifte im Facility Management in der deutschsprachigen Schweiz.

4. Studienergebnisse

4.1. Allgemeine Ergebnisse

109000 CHF" betrigt im Durchschnitt (arithmetisches Mittel) der Bruttojahreslohn einer Fach- oder
Fihrungsperson im FM in der Schweiz im Jahr 2010. Mehr als die Hilfte der FM-Fach- und Fihrungs-
krifte verdient im Jahr 2010 dber 100°000 CHF. Rund 20% haben einen Jahreslohn von mehr als
130’000 CHF und knapp 10% verdienen tber 150°000 CHF.

200'001 und mehr
190'001 - 200'000
180'001 - 190000
170'001 - 180'000
160'001 - 170'0004
150'001 - 160'000

]
a
i
-
]
-
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I
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100'001 - 110'000 |
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70001 - 80'000-]
60'001 - 70000

50'000-60'000-1]

Bruttojahreslohn in CHF

T T T T
0% 5% 10% 15% 20%
Prozentualer Anteil der Befragten

Abbildung 1: Prozentualer Anteil der Studienteilnehmenden pro Lohnkategorie

Der Median und somit der in der Mitte liegende Wert aller angegebenen und sortierten Jahreslohne der

Studienteilnehmenden betrigt 1017000 CHF. Der Grund, weshalb der Median tiefer ist als der Mittel-

1 Die Betrage sind auf 500 CHF gerundet.
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wert besteht in der Robustheit des Medians gegeniiber Extremwerten. Da Einkommensverteilungen in
der Regel eine rechtsschiefe Verteilung aufweisen und Ausreisser und Extremwerte hiufig vorkommen,
wird der Median als geeignetes Lagemass zur Beschreibung des Schwerpunktes des Saldrs erachtet.
Weiter hat sich die Visualisierung der Lohnverhiltnisse mittels einer Boxplot-Grafik bewihrt, da diese
Darstellungsweise den Median als Lagemass verwendet, die Streuung mittels Quartilen anzeigt und auf

Extremwerte hinweist.

Box
Beinhaltet 50% aller Antworten (zwischen
dem 25. und 75. Perzentil)

Zeigt die Bandbreite zwischen dem
kleinsten und dem gréssten Wert ohne
—— Ausreisser und Extremwerte

Median
= Wert in der Mitte aller sortierten Angaben

Ausreisser, die mehr als 1.5
(@) Kastenlangen ausserhalb der Box liegen,
werden mit einem Kreis gekennzeichnet.

Extremwerte, die mehr als 3
* Kastenlangen ausserhalb der Box liegen,
werden mit einem Stern gekennzeichnet

Abbildung 2: Erklarungen zur Boxplot-Grafik

An der Studie teilgenommen haben Personen im Alter von 22 bis 64 Jahren. Der Altersdurchschnitt
aller Studienteilnehmenden liegt bei 41 Jahren. Grundsitzlich nimmt das Bruttojahressaldr der Fach-
und Fihrungskrifte im FM mit dem Alter zu. 22% der Befragten sind jiinger als 33 Jahre. Der Median
des Jahressalirs dieser Altersgruppe liegt bei 83’000 CHFE. 26% der Befragten gehoren zur Alterskate-
gorie der 33- bis 40-jihrigen, deren Median des Jahreslohnes 98’000 CHF betrigt. Uber die Hilfte der
Studienteilnehmenden, namlich 52%, ist alter als 40 Jahre. Der Median des Jahreslohnes dieser Befrag-

ten liegt bei 112°000 CHF.
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Abbildung 3: Bruttojahreslohn nach Alterskategorie

Je nach FM-Aufgabengebiet treten in Bezug auf den Bruttojahreslohn Unterschiede auf. Im kaufmin-
nischen Immobilienmanagement betrigt der Median 115’000 CHF, wihrend er im technischen Immo-
bilienmanagement bei 102’000 CHF liegt. Das Aufgabengebiet Hospitality Management weist einen
tieferen Median von 96’000 CHF auf.
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Abbildung 4: Bruttojahreslohn nach Aufgabengebiet
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Nicht nur das Aufgabengebiet, sondern auch die Aufgabenart iibt einen Einfluss auf das Jahresgehalt
der Fach- und Fihrungspersonen im FM aus. 38% der Studienteilnehmenden geben an, mehrheitlich
operative Aufgaben auszufiihren. Diese Gruppe weist einen Median des Bruttojahreslohnes von 91’500
CHF auf. Knapp 48% der Studienteilnehmenden sind im taktischen Bereich titig. Der Median ihres
Jahresgehalts betrigt 106’000 CHF. Rund 14% der Befragten nehmen strategische Aufgaben wahr. Der
Median des Jahreslohnes dieser Gruppe liegt mit 128’500 CHF am héochsten.
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50
g . J T
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Abbildung 5: Bruttojahreslohn nach Aufgabenart

Genau wie die Aufgabenart beeinflusst auch die Position der Befragten das Jahressaldr. Es kann beo-

bachtet werden, dass der Lohn steigt, je héher die Position im Unternehmen ist.

24% der FM-Fachkrifte nehmen 2010 keine Fihrungsfunktion und somit keine Personalfithrungs-
oder Kaderfunktion ein. Der Median Ihres Bruttojahreslohnes betrigt 90°000 CHF. Damit ist er um
nur 2’000 CHF tiefer als jener von FM-Fiithrungskriften des unteren Kaders, welche rund einen Funftel
aller Studienteilnehmen ausmachen. Der Median IThres Lohnes betrigt 92’000 CHF. Rund 44% aller
Studienteilnehmenden gehéren dem mittleren Kader an. Mitglieder dieser Gruppe kénnen mit einem
Jahressalir von 110’000 CHF rechnen. Jeder Zehnte ist Teil des oberen Kaders, dessen Median des
Lohnes 2010 130°500 CHF betrigt. Die Unterschiede der Mediane zwischen dem unteren und dem
mittleren sowie zwischen dem mittleren und dem oberen Kader wurden mittels des Mann-Withney-U-
Tests tiberprift und kénnen als signifikant bezeichnet werden. Der Median des Lohnes der selbststin-
dig Erwerbenden betridgt im Jahr 2010 125°000 CHF. Die Vergleichbarkeit mit den anderen Gruppen

ist hier eingeschrinkt, da nur 11 Befragte der Gruppe der selbststindig Erwerbenden angehéren.
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Abbildung 6: Bruttojahreslohn nach Position

Die Branchenzugehérigkeit der Studienteilnehmenden wurde mithilfe der Allgemeinen Systematik der
Wirtschaftszweige des Schweizerischen Bundesamtes fir Statistik (NOGA) (BFS 2008a) ermittelt. Es
fallt auf, dass der héchste Median des Bruttojahreslohnes in der Finanz- und Versicherungsdienstleis-
tungsbranche zu finden ist. In dieser Branche betrigt er 135°000 CHF. Der in Bezug auf die Hohe des
Median des Lohnes folgende Wirtschaftszweig ist die Informations-, Kommunikations- und Informa-
tikbranche, die einen Median von 119’500 CHF aufweist. Es folgen die Branchen Baugewerbe (Medi-
an: 113’000 CHF) und Immobilienwesen (111’500 CHF). Ein etwas tieferer Median ist in der Hotelle-
rie,- Gastronomie- und Cateringbranche zu finden. Diese Branche weist einen Median von 82’500 CHF

auf.
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Abbildung 7: Bruttojahreslohn nach Wirtschaftszweig

Je nach héchster abgeschlossener Ausbildung unterscheidet sich der Bruttojahreslohn der Studienteil-
nehmenden. Grundsitzlich steigt der Median des Jahreslohnes mit zunehmender Ausbildung. Studien-
teilnehmende, die iiber einen eidgendssischen Fachausweis verfiigen, weisen einen Median des von
92’000 CHF, Personen mit einem Abschluss der hoheren Fachschule einen Median von 100’000 CHF
auf. Studienteilnehmende mit abgeschlossener héherer Fachpriifung haben mit einem Wert von
112’000 CHF den héchsten Median. Obwohl das Ausbildungsniveau auf der Stufe des Hochschulab-
schlusses hoher ist, weist die Gruppe der Hochschulabsolventinnen und —absolventen einen geringeren
Median von 102’500 CHF auf. Hier sollte beachtet werden, dass zwischen der Gruppe der Hochschul-
abgingerinnen und —abginger und der Gruppe der Personen mit héherer Fachpriifung ein deutlicher
Altersunterschied besteht. Die befragten Hochschulabsolventinnen und —absolventen weisen einen
tieferen Altersdurchschnitt auf und verfigen demnach tber weniger Berufserfahrung. Fast zwei Drittel
aller Hochschulabgingerinnen und -abginger sind zudem weiblich. Frauen sind in lohnschwachen
Branchen und Aufgabengebieten stirker vertreten, was ebenfalls zum tieferen Median des Jahresgehal-

tes der Hochschulabsolventinnen und -absolventen beitrigt.

Witrd der Jahreslohn nach Ausbildung und Alter genauer betrachtet, fillt auf, dass der sogenannte Al-
terseffekt bei allen Abschlissen positiv ist. Bei den Hochschulabsolventinnen und —absolventen ist er
aber besonders gross: Der Lohn steigt bei den Hochschulabgingerinnen und —abginger mit zuneh-
mendem Alter im Vergleich zu den anderen Abschlissen stirker an. Diesen Sachverhalt veranschau-

licht die folgende Grafik (Abbildung 8).
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Abbildung 8: Bruttojahreslohn nach Alter und Ausbildung

4.2. Kategorisierung lohnrelevanter Merkmale

Der Frage, ob die erhobenen lohnrelevanten Merkmale aufgrund ihrer Korrelationen zu wesentlichen
Kategorien zusammengefasst werden kénnen, wurde mithilfe einer Faktorenanalyse nachgegangen. Die
Faktorenanalyse verfolgt das Anliegen, eine Vielzahl von Variablen zu einer iiberschaubaren Anzahl
von interpretierbaren Kategorien zusammenzufassen. In dieser Analyse wurde eine explorative Fakto-
renanalyse angewandt, die das Ziel verfolgt, den Daten zugrunde liegenden Strukturen und latente
Konstrukte zwischen bestimmten Variablen aufzudecken. Mithilfe der Faktorenanalyse wird also eine
Dimensionsreduktion vorgenommen, ohne einen Informationsverlust zu bewirken, da Variablen, die
hoch miteinander korrelieren, durch wenige voneinander unabhingige Faktoren ersetzt werden. Im
Falle der FM-Salirstudie bedeutet dies, dass die das Salir beeinflussenden Variablen auf wenige aussa-
gekriftige Einflussfaktoren zusammengefasst werden. Diese resultierenden Faktoren sollen tber eine

moglichst hohe Erklirungsrelevanz verfiigen (Eckstein 2008, 360-370).

Die Faktorenanalyse wurde mithilfe der sogenannten Hauptkomponentenanalyse durchgefithrt. Dieses
Verfahren zielt darauf ab, eine moglichst geringe Anzahl von Faktoren zu erhalten, die die Gesamtvari-
anz zu einem moglichst grossen Anteil erkliren. Um die geeignete Anzahl Faktoren zu bestimmen,
wurde auf die Technik der Eigenwerte zuriickgegriffen. Gemaiss dieser Technik werden nur Faktoren

mit einem Eigenwert iiber 1 beigezogen, da nur sie zur Erklirung der Gesamtvarianz bedeutsam sind
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(Eckstein 2008, S. 360-370). Weiter wurden die Faktoren mittels einer Varimax-Rotation gedreht. Diese
Rotationsmethode fihrt dazu, dass auf jeden Faktor einige Variablen méglichst stark und alle anderen
Variablen méglichst schwach laden. Ausserdem bewirkt die Varimax-Rotation, dass jede Variable nur
auf einen einzigen Faktor stark ladt (Eckstein 2008, S. 360-370). Dadurch kénnen die Variablen eindeu-
tig einem Faktor zugewiesen werden. Die Varimax-Rotation fihrt weiter zu Faktoren, die voneinander
unabhingig sind und eine méglichst einfache und mdéglichst plausibel interpretierbare Struktur aufwei-

sen (Bihl 2010, S. 555-560; Voss 2004, S. 544-562; Eckstein 2008, S. 360-370).

Die Faktorladungen der Variablen sind jene Werte, die angeben, wie stark eine Variable mit dem Faktor
korreliert, in den sie durch die Faktorenanalyse integriert wurde. Fir die Zuteilung der Variablen zu den
Faktoren wurde ein Cut-off von 0.5 verwendet. Dies bedeutet, dass der Absolutbetrag der Faktorla-
dung mindestens einen Wert von 0.5 aufweisen muss, damit die Variable einem Faktor zugeordnet
wird. Auf diese Weise konnte eine eindeutige Zuteilung der Variablen zu den Faktoren vorgenommen

werden (vgl. Tabelle 1).2
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Faktorladungen Komponente
1 2 3 4

Position .808 .159 -.275 -.137
Anzahl unterstellte Mitarbeitende 714 112 -.435 .207
Budgetverantwortung 712 175 .064 .240
Aufgabenart .615 =172 .128 -.035
Uberstunden 515 137 .262 -.127
Ausbildung A478% 181 419 .183
Alter .185 .842 .106 -.057
Anzahl Jahre Berufserfahrung .094 .808 .007 -.002
Anzahl Dienstjahre -.003 .707 -.040 .056
Aufgabengebiet -.015 -.123 .796 .048
Wirtschaftszweig -.070 -.044 -.678 -.038
Geschlecht -.061 .186 .614 A47
Unternehmensgrosse -.044 .013 .019 .755
Beschéftigungsgrad .128 -.045 .148 .702

Tabelle 1: Faktorladungen der Variablen

Wie die Tabellen 1 und 2 zeigen, kénnen die Merkmale mittels des beschriebenen Vorgehens zu vier

Kategorien gruppiert werden.

2 Die Faktorladung der Variable Ausbildung weist einen Betrag von 0.478 auf, der etwas unter dem Cut-off-Wert
von 0.5 liegt. Bei der Analyse der Einflussfaktoren mittels der Regressionsanalyse (vgl. Kapitel 4.3) ist die Ausbil-
dung ein usserst zentraler Faktor, weshalb diese Variable beibehalten wird, obwohl die Faktorladung tiefer ist als
der Cut-off Wert. Dass die Variable nicht eindeutig einem Faktor zugeteilt werden kann, hangt mit dem tieferen
Lohn der Hochschulabsolventinnen im Vergleich zum Lohn der Befragten mit Héherer Fachpriifung zusammen.
Dieser Lohnunterschied liegt ja wie oben beschrieben am grossen Altersunterschied der Befragten sowie an der
unterschiedlichen Verteilung der Geschlechter dieser zwei Abschlussgruppen (vgl. Kapitel 4.1, S. 9-10).
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Anfangliche Eigenwerte

Komponente Gesamt % . %
der Varianz kumuliert

1: Karriere 3.050 21.784 21.784
2: Erfahrung 2.263 16.167 37.951
3: Tatigkeitsbereich 1.676 11.972 49.923
4: Jobcharakteristika 1.163 8.304 58.228
5 .984 7.031 65.259

.789 5.632 70.891
7 .753 5.378 76.269
8 743 5.305 81.574
9 .599 4.282 85.856
10 531 3.794 89.650
11 472 3.369 93.018
12 .396 2.827 95.845
13 334 2.385 98.230
14 .248 1.770 100.000

Tabelle 2: Erklarte Varianz pro Faktor

Die erste Kategorie der lohnrelevanten Merkmale ist die ,,Karriere®. , Karriere* umfasst Variablen wie
die Position, die Anzahl der unterstellten Mitarbeitenden, die Budgetverantwortung, die Aufgabenart,

die Anzahl Uberstunden sowie die héchste Ausbildung der Befragten.

Die zweite Kategorie ,,Erfahrung® umfasst das Alter, die Berufserfahrung sowie die Dienstjahre der

Studienteilnehmenden in der momentanen Funktion.

,» Litigkeitsbereich® ist die dritte Kategorie, die aus den lohnrelevanten Merkmalen gebildet werden
kann. Diese Kategorie beschreibt die inhaltliche Austichtung einer beruflichen Titigkeit. Sie umfasst
die Variablen Aufgabengebiet (technisches Immobilienmanagement, kaufmannisches Immobilienma-
nagement, Hospitality Management, andere Aufgabengebiete), der Wirtschaftszweig und das Ge-
schlecht. Dass das Geschlecht in diese Kategorie gehort, hingt damit zusammen, dass die Verteilung
der Geschlechter in den verschiedenen Branchen und Aufgabengebieten sehr unterschiedlich ist. Es
sind beispielsweise deutlich mehr Frauen als Minner in den eher lohnschwachen Branchen wie der
Hotellerie,- Gastronomie- und Cateringbranche, dem Gesundheits- und Sozialwesen oder im lohn-

schwachen Aufgabengebiet Hospitality Management titig.

Die vierte Kategotie, ,,Jobcharakteristika®, umfasst Elemente, die die Umstinde und Eigenschaften

einer Anstellung genauer beschreiben (Unternehmensgrosse, Beschiftigungsgrad).
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Die Abbildung 9 gibt einen Uberblick iiber die Zuteilung der Variablen zu den Kategorien:

Paosition
Anzahl unterstellte Mitarbeitende
Budgetverantwortung

- Karriere
Aufgabenart

Uberstunden

Ausbildung

Alter
Anzahl Jahre Berufserfahrung - Erfahrung
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- Jobcharakteristika
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Abbildung 9: Zuteilung der lohnrelevanten Merkmale zu den Kategorien

4.2.1 Bezug der Kategorien zum Lohn

In einem weiteren Schritt wurden die vier Kategorien, die aus der Faktorenanalyse resultierten, in Be-
ziehung zum Lohn gesetzt. Dafir wurde zuerst jede Kategorie in drei Perzentilgruppen aufgeteilt, die
sich in Bezug auf Ausprigungsintensitit der jeweiligen Kategorie unterscheiden (,,schwach®, , mittel®,
,»stark). Die Studienteilnehmenden wurden dann entsprechend ihrer Ausprigung der jeweiligen Kate-
gorie gleichmissig auf die drei Gruppen verteilt. Dies bedeutet, dass jede Gruppe einen Drittel der

Befragten enthilt.

Bei der ersten Kategorie, ,,Karriere®, entstanden so die drei Perzentilgruppen ,,wenig Karriere®, ,,mit-
telstarke Karriere® und ,,viel Karriere®. Ein typisches Mitglied der Gruppe ,,wenig Karriere® hat eine
operative Titigkeit ohne Kader- und Fihrungsposition und ohne Budgetverantwortung inne. Ein typi-
sches Mitglied der zweiten Gruppe ,,mittelstarke Karriere® Ubernimmt taktische Titigkeiten, ist im

unteren oder mittleren Kader, hat eine Budgetverantwortung von unter 100°000 CHF und fihrt ein
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Team mit maximal 10 Mitarbeitenden. Ein typisches Mitglied mit ,,viel Karriere® tibernimmt taktische
oder strategische Titigkeiten, ist Mitglied des mittleren oder oberen Kaders, ist fiir ein Budget von rund

1 Million CHF verantwortlich und fiihrt ein Team mit mehr als 10 Mitarbeitenden.

Die Kategortie ,,Erfahrung® wurde aufgeteilt in die drei Gruppen ,,wenig Erfahrung®, , mittelviel Erfah-
rung” und ,,viel Erfahrung”. Ein durchschnittliches Mitglied der Gruppe ,,wenig Erfahrung® ist 32
Jahre alt, hat 4 Jahre Berufserfahrung und ist seit 2 Jahren in der momentanen Funktion titig. Studien-
teilnehmende der Gruppe ,,mittelviel Erfahrung® sind typischerweise 42 Jahre alt, haben 11 Jahre Be-
rufserfahrung und sind seit 4 Jahren in der gegenwirtigen Funktion titig. Die Gruppe der Studienteil-
nehmenden mit ,,viel Erfahrung® sind durchschnittlich 50 Jahre alt, weisen 22 Jahre Berufserfahrung

auf und sind seit 10 Jahren in der momentanen Funktion titig.

Bei der Kategorie ,, Tdtigkeitsbereich® entstanden durch die Aufteilung drei Gruppen, die sich in Bezug
auf ihre Lohnstirke des Titigkeitsbereiches unterscheiden. Ein typisches Mitglied der Gruppe ,,L.ohn-
schwacher Titigkeitsbereich ist in einem Wirtschaftszweig mit einem Median des Lohnes von knapp
97’800 CHF titig (beispiclsweise im Gesundheits- und Sozialwesen) und nimmt Aufgaben des Hospita-
lity Managements wahr. In dieser Gruppe sind 86% aller Mitglieder weiblich. In der zweiten Gruppe
,» Litigkeitsbereich mit mittelstarkem Lohnniveau® sind drei Viertel der Mitglieder minnlich. Sie sind
typischerweise in Branchen mit einem Bruttojahreslohn von rund 100’000 CHF (beispielsweise Facility
Services, Facility Management) und im technischen Aufgabengebiet titig. Die dritte Gruppe mit Mit-
gliedern des ,lohnstarken Titigkeitsbereichs® beinhaltet typischerweise Studienteilnehmende, welche in
Branchen mit einem Jahreslohn von 109’500 CHF (z.B. Bildung und Forschung) titig sind. Es handelt
sich in dieser Gruppe zu 86% um mainnliche Studienteilnehmende, welche vorwiegend Aufgaben im

Immobilienmanagement tibernehmen.

Die vierte Kategorie ,,Jobcharakteristika® enthilt die drei Gruppen ,,Kleines Unternehmen, Teilzeit®,
,»Mittelgrosses Unternehmen, Teilzeit oder Vollzeit® und ,,Grosses Unternehmen, Vollzeit”. Ein
durchschnittliches Mitglied der ersten Gruppe arbeitet 80% in einem Unternehmen mit rund 100 Mit-
arbeitenden. Fin Mitglied der zweiten Gruppe hat einen durchschnittlichen Beschiftigungsgrad von
98% und arbeitet in einem Unternehmen mit rund 500 Mitarbeitenden, wihrend ein durchschnittliches
Mitglied der dritten Gruppe ,,Vollzeit in grossem Unternehmen® typischerweise eine 100%-Stelle in

einem Unternehmen mit tiber 1000 Mitarbeitenden innehat.

Der Bezug der vier Kategorien ,,Karriere®, ,,Erfahrung®, , Tatigkeitsbereich® und ,,Jobcharakteristika“
zum Saldr kommt zum Ausdruck, wenn sie in Bezug zum Lohn gesetzt werden. Balkendiagramme, bei
denen der prozentuale Anteil der drei Kategorien-Perzentilgruppen pro Lohnkategorie gezeigt wird,

visualisieren den Zusammenhang zwischen den Kategorien und der Lohnhoéhe (vgl. Abbildung 10).
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Grundsitzlich kann gesagt werden, dass bei allen vier Kategorien die Ausprigungsstirke der Kategorie
mit zunehmender LohnhShe zunimmt. So nehmen Mitglieder der Gruppe ,,wenig Karriere® in den
tiefen Lohnklassen prozentual den grossten Anteil ein. In den mittleren Lohnklassen nimmt die Grup-
pe mit ,,mittelstarker Karriere* zu, wihrend der Anteil der Gruppe ,,wenig Karriere® zurtickgeht. In der
Lohnkategorie ,,170°000-189999 CHF* findet sich kein Mitglied dieser Gruppe. Die Gruppe ,,viel
Karriere* macht bei tieferen Lohnen nur wenige Prozente aus, verzeichnet aber einen raschen und

starken Anstieg mit zunchmender Lohnhd&he.

Ein dhnliches Bild zeigt sich bei den anderen Kategorien. Diejenigen Gruppen, die fiir eine starke Aus-
pragung der jeweiligen Kategorie stehen, nehmen mit steigender Lohnkategorie prozentual zu, wihrend
die Gruppe, die fiir eine schwache Auspriagung der Kategorie steht, abnimmt. Grundsitzlich kann also
gesagt werden: Je stirker die Karriere, umso hdher der Lohn; je mehr Erfahrung, umso héher der

Lohn, je lohnstirker der Titigkeitsbereich, umso hoher der Lohn, je intensiver die Jobcharakteristika (je

grosser das Unternehmen, je héher der Beschiftigungsgrad), umso hoher der Lohn.
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Abbildung 10: Prozentualer Anteil der Faktorengruppen pro Lohnkategorie
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Auffillig ist weiter, dass die Gruppe, die fir die starke Ausprigung der jeweiligen Kategorie steht, in
der hochsten Lohnkategorie in ihrem prozentualen Anteil zuriickgeht. Ab einem Jahressalir von
190°000 CHF scheint also der Einfluss der Intensitit der Karriere, der Erfahrung, der Lohnstirke des
Titigkeitsbereichs sowie der Intensitit der Jobcharakteristika eingeschrankt zu sein. Diese Beobachtung
fihrt zur Interpretation, dass der Einfluss der vier Faktoren ,Karriere®, ,,Erfahrung®, , Tétigkeitsbe-
reich® sowie ,,Jobcharakteristika® bei den Fach- und Fihrungskriften im FM, welche ein Jahressalir
von Uber 190’000 CHF verdienen, an Bedeutung verliert. Moglicherweise sind andere Elemente wie
personliche Kontakte oder fachfremde Kenntnisse wichtiger, welche in dieser Studie nicht erfasst wur-

den.

Der oben beschriebene Bezug der Perzentilgruppen zur Lohnhéheist bei den ersten drei Kategorien
HKarriere, , Erfahrung® und ,, Tatigkeitsbereich® besonders stark ausgeprigt. Bei der vierten Kategorie,

,,Jobcharakteristika®, tritt es weniger deutlich auf.

4.3. Einflussintensitit der lohnrelevanten Merkmale

Um die Einflussstirke der einzelnen lohnrelevanten Merkmale vergleichen zu kénnen, wurde eine mul-
tiple lineare Regressionsanalyse durchgefiihrt. Diese Methode ermdglicht eine Aussage zum erklirten
Anteil der Streuung des Lohnes (abhingige Variable), zur Signifikanz sowie zur relativen Stirke des

Erklarungsbeitrages der lohnrelevanten Merkmale (unabhingige bzw. erklirende Variablen).

Im vorliegenden Fall wurden die Merkmale schrittweise in die Analyse beigezogen. Dies bedeutet, dass
nacheinander die Variablen mit dem héchsten partiellen Korrelationskoeffizient mit dem Lohn in die
Gleichung aufgenommen werden. Weiter werden ausschliesslich jene Variablen in das Modell einbezo-
gen, deren Regressionskoeffizient sich auf einem Signifikanzniveau von 5% signifikant von 0 unter-
scheidet und die massgeblich zur Erklirung der Varianz der abhingigen Variable beitragen (Biihl 2010,
S. 410).

Der Fokus wird hier auf die Beta-Koeffizienten gerichtet, da diese tber alle beigezogenen Variablen
standardisiert sind. Durch die Standardisierung werden die unterschiedlichen Messeinheiten der Variab-
len beseitigt. Deshalb ermdglichen die standardisierten Koeffizienten einen direkten Vergleich des rela-
tiven Erklirungsbeitrages der Merkmale auf die Streuung der abhingigen Variable Lohn (vgl. Stahel
2006, S. 33).

Die folgende Tabelle (Tabelle 3) zeigt die standardisierten Koeffizienten sowie die Signifikanzniveaus
der ins Modell aufgenommenen Variablen. Das Modell wurde in 16 Schritten berechnet. Im definitiven
Modell 16 verbleiben die Variablen Alter, Hochschulausbildung, Weiterbildung auf Hochschulebene,
Berufserfahrung, Verantwortung tiber ein Investitions- und Ausgabebudget von tiber 100°000 CHF,
Mitgliedschaft im obersten Kader, Titigkeit im Hospitality Management, strategische Tdtigkeit, operati-
ve Titigkeit, Grosse des Unternehmens (Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitenden), Fihrung

tber unterstellte Mitarbeitende sowie die Branchen Finanzen- und Versicherungsdienstleistungen, Ge-
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sundheits-/Sozialwesen, Facility Management/Facility Services sowie Hotelle-
rie/Gastronomie/Catering mit einem signifikanten Regressionskoeffizienten und somit mit einem rele-
vanten Einfluss auf die abhingige Variable Lohn (vgl. Abbildung 11)3. Da mit einem Signifikanzniveau
von 5% gerechnet wurde, kann also der Einfluss dieser Merkmale auf das Salir mit einer Wahrschein-

lichkeit von 95% als statistisch gesichert bezeichnet werden (Eckey et al. 2005, S. 69).

Modell* Standardisierte
Koeffizienten
Beta Signifikanzniveau

A6 Alter .353 .000
Weiterbildung auf Hochschulstufe .184 .000
Budgetverantwortung tiber 100’000 CHF .213 .000
Operative Tatigkeit -.161 .000
Tétigkeit im Hospitality Management -.102 .000
Hochschulausbildung 143 .000
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen .099 .000
Mitglied des obersten Kaders 137 .000
Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitenden 116 .000
Strategische Tatigkeit .082 .000
Region Zirich, Basel, Genf .082 .000
Gesundheitswesen/Sozialwesen -.120 .000
Fihrung Uber unterstellte Mitarbeitende .067 .005
Facility Management/Facility Services -.064 .005
Berufserfahrung .064 .017
Hotellerie/Gastronomie/Catering -.044 .039

*Variablenreihenfolge entspricht der Aufnahmereihenfolge im Modell

Tabelle 3: Signifikante Variablen des Regressionsmodells

Die folgende Tabelle (Tabelle 4) zeigt die Variablen, die nicht in das Modell eingeschlossen wurden,
weil ihr Regressionskoeffizient nicht signifikant ist, weshalb auch ihr Einfluss auf das Salir statistisch
als nicht gesichert bezeichnet werden kann. Es handelt sich um die Variablen Geschlecht, Beschifti-
gungsgrad. um die Aufgabengebiete technisches und kaufminnisches Immobilienmanagement sowie

um einige Wirtschaftszweige.

3variablen mit nominalem oder ordinalem Messniveau wurden als Dummy-Variablen ins Modell einbezogen (vgl.
dazu Field 2009, S. 253-260).
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Modell
Sig.

16 Beschaftigungsgrad .353
Information/Kommunikation (inkl. Informatik) 461
Bau/Baugewerbe .359
Immobilienwesen .306
Bildungswesen .245
Energie- und Wasserversorgung .336
Verkehrswesen, Transport .670
Handel/Grosshandel/Detailhandel .764
Industrie/Herstellung .213
Unternehmensberatung/Consulting .308
Architektur- und Ingenieurbirros 419
Tatigkeit im kaufménnischen Immobilienmanagement .830
Tatigkeit im technischen Immobilienmanagement .088
Geschlecht .925
Offentliche Verwaltung / Sozialversicherung .306

*Variablenreihenfolge entspricht der Aufnahmereihenfolge im Modell

Die standardisierten Koeffizienten stehen fir die relative Einflussstirke jeder Variable auf die Streuung
des Lohnes. Der absolute Betrag der standardisierten Koeffizienten liegt immer zwischen 0 und 1. Je
niher bei 1, umso grésser ist der Einfluss der unabhingigen Variable auf die abhingige Variable (Stahel
2000, S. 33). Es ist ersichtlich, dass das Alter, die Verantwortung tiber Ausgabe- und Investitionskosten
sowie die Aus- und Weiterbildung auf Hochschulebene die Merkmale sind, die das Saldr am stirksten

positiv beeinflussen, wihtrend eine operative Titigkeit, eine Anstellung im Gesundheits-/Sozialwesen

Tabelle 4: Ausgeschlossene Variablen

sowie der Aufgabenbereich Hospitality Management den Lohn vergleichsweise verringern.
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Alter 0.353

Budgetverantwortung Gber 100'000 CHF
Weiterbildung auf Hochschulstufe

Aushildung auf Hochschulstufe

Mitglied des obersten Kaders

Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitenden
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

Region ZH/BS/GE

Strategische Tatigkeit
=& € m Standardisierter Koeffizient

Fihrung Gber unterstelite Mitarbeitende >0 0.067

Berufserfahrung (in Jahren) 0.064

Hotellerie/Gastronomie/Catering

Facility Management/ Facility Services

Tatigkeit im Hospitality Management -0.102

Gesundheitswesen/Sozialwesen -0.120

Operative Tatigkeit ~ 0-161

T
-0.200 -0.100 0.000 0.100 0.200 0.300 0.400

Abbildung 11: Relative Einflussstarke der signifikanten Merkmale

Die in Abbildung 11 dargestellten 16 Merkmale tragen alle massgeblich zur Erklirung der Gesamtvari-
anz des Saldrs bei. Das Saldr kann also als komplexes Gebilde bezeichnet werden, dass durch verschie-
dene karrierebezogene, erfahrungsbezogene, titigkeitsbezogene sowie jobbezogene Merkmale beein-
flusst wird. Mit diesem Modell kénnen 60% der Gesamtvarianz des Salidrs erklirt werden. Dies zeigt
das korrigierte Bestimmtheitsmass R?, welches fir das beschriebene Modell einen Wert von 0.599 auf-

weist (Tabelle 5):

Modell R R-Quadrat Korrigiertes R-Quadrat
16 778 .606 .599

Tabelle 5: Bestimmtheitsmass des Modells

Ein hohes Bestimmtheitsmass steht flir einen hohen erklirten Anteil der Streuung des abhingigen Va-
riable Lohn (Stahel 20006, S. 33). Da das Ziel darin besteht, einen mdéglichst hohen Anteil der Ge-
samtvarianz der abhingigen Variable zu erkliren, steht das Bestimmtheitsmass auch fir die Qualitit des

Modells*. Im Vergleich zu anderen Regressionsanalysen, die zum Thema Lohn durchgefithrt wurden,

4 Folgende weitere Qualitatskontrollen wurden durchgefiihrt: 1) Test auf Multikollinearitat: Der T-Wert und der
VIF-Wert geben einen Hinweis, ob eine starke Multikollinearitat zwischen den unabhangigen Variablen vorhanden
Daniel von Felten / Christian Coenen / Mirjam Pfenninger / Doris Waldburger Oktober 2011
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ist ein durch das Modell erklarter Anteil von 60% als sehr gutes Resultat einzuschitzen (vgl. z.B. Geis-
berger 2007 erklirt 54.3% der Varianz; Hoglinger 2009, S. 23 erklirt 43.5% der Varianz). Die unerklér-
ten 40% der Gesamtvarianz des Saldrs sind auf situative und individuelle Elemente zurtickzufuhren, die
in dieser Studie nicht erfasst werden konnten (z.B. individuelles Geschick bei der Lohnverhandlung,
Arbeitsmarktsituation bei Stellenantritt u.d.). Ausserdem muss beachtet werden, dass in der linearen
Regressionsanalyse ein vollstindig linearer Zusammenhang zwischen den erklirenden Variablen und
der abhingigen Variable angenommen wird, der in der Realitit nicht vorhanden ist. Es handelt sich

folglich um ein approximatives Modell zur Beschreibung der Zusammenhinge.

ist, die die Qualitat des Modells beeintrachtigen wirde. Samtliche T-Werte im Modell 9 sind grdsser als 0.05 und
die VIF-Werte sind kleiner als 10, weshalb davon ausgegangen werden kann, dass keine das Modell stérende
Multikollinearitét vorliegt (Eckey et al. 2005, S. 72-74). 2) Test auf Heteroskedastizitét. Es wurde zudem mittels
eines Streudiagramms ein visueller Test auf Heteroskedastizitat durchgefuhrt, der keinen Hinweis auf einen er-
kennbaren Zusammenhang zwischen den standardisierten geschatzten Werten und den standardisierten Residu-
en lieferte. 3) Test der Residuen auf Normalverteilung: Die Residualwerte sind im vorliegenden Modell sind nor-
malverteilt. 4) Test auf Autokorrelation: Dieser Test ist hier nicht notwendig, da es sich um eine Querschnittsstu-
die und nicht um eine Langsschnittstudie handelt (vgl. zur Qualitatskontrolle der Regressionsanalyse Universitét
Zirich 2010).
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5. Fazit und Ausblick

Diese erste reprisentative Saldrstudie fiir Fihrungs- und Fachkrifte im Facility Management in der
deutschsprachigen Schweiz ermdglicht interessante Einblicke in das breite Berufsfeld der Facility Ma-

nagement Branche.

Es kénnen in diesem Branchenquerschnitt wichtige Erkenntnisse zu den relevanten Einflussfaktoren in
Bezug auf die Hohe der Salire ermittelt und Vergleiche zu anderen Berufsfeldern gezogen werden:
Mittels einer explorativen Faktorenanalyse konnte gezeigt werden, dass den erhobenen lohnrelevanten
Merkmalsvariablen eine latente Struktur zugrunde liegt. Daher ist es mdglich, die zahlreichen bekann-
ten lohnbestimmenden Merkmale zu wenigen besonders aussagekriftigen Kategorien zusammenzufas-
sen. Im FM der Deutschschweiz sind dies die vier Kategorien Karriere, Erfahrung, Titigkeitsbereich
sowie Jobcharakteristika. Weiter konnte auch der Zusammenhang zwischen den Kategorien und dem

Lohn mittels Perzentilgruppendiagrammen visualisiert werden.

Mittels einer Regressionsanalyse wurde ein Modell erstellt, dass 60% der Gesamtvarianz des Saldrs er-
klirt. Es enthilt die Merkmale Alter, Aus- und Weiterbildung auf Hochschulebene, Berufserfahrung
sowie Elemente der Karriere (Mitgliedschaft im obersten Kader, Verantwortung tiber Investitions- und
Ausgabekosten, strategische/operative Aufgaben), den Aufgabenbereich Hospitality Mangement sowie
cinzelne Branchen, die das Saldr alle signifikant beeinflussen. Damit kann gesagt werden, dass ver-
schiedene karrierebezogene, erfahrungsbezogene, titigkeitsbezogene sowie jobbezogene Merkmale zur
Erklirung der Lohnunterschiede beitragen. Ein Vergleich der standardisierten Koeffizienten zeigt, dass
das Alter, die Aus- und Weiterbildung auf Hochschulebene sowie die Verantwortung iiber Ausgabe-
und Investitionskosten im Vergleich zu den anderen Merkmalen das Salir am stirksten positiv beein-
flussen. Sowohl FM-Arbeitgebern wie auch FM-Stellensuchenden kénnen diese als wesentliche lohnbe-

stimmende Merkmale bei der Lohnvereinbarung dienen.

Es liegen nun viele weitere im Rahmen dieser Salirstudie erhobene Informationen vor, wie beispiels-
weise zu den Titigkeitsfeldern, den Ausbildungshintergriinden oder zu den Funktionsbezeichnungen,
welche separat noch auszuwerten sind. Ebenfalls ist eine detaillierte Analyse der prozentualen Einflisse

aller einzelnen erhobenen Merkmale auf den Lohn noch vorzunehmen.

Diese hier als zeitpunktbezogene durchgetithrte Landesstudie soll im Rahmen einer 2-jihrigen Wieder-
holung durchgefiihrt werden, um somit auch Vergleiche im Lingsschnitt zu erméglichen. Der Ver-
gleich mit den anderen europiischen Lindern ist im Moment nur sehr limitiert méglich, da allfillige

Daten nicht vergleichbar vorliegen, respektive nicht zuginglich sind.
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